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INTRODUCCION

La nocion de riesgo no es una concepcion puramente técnica o cientifica. Hay una
construccion social del riesgo que pone en juego una multiplicidad de intereses y de
representaciones de parte de diferentes actores. La nocion de construccion social del riesgo
tiene el objetivo de controlar las consecuencias no deseadas producidas por el
disfuncionamiento de los sistemas tanto como por la elaboracion de normas o la difusion de
resultados de investigacion. En esta construccion social, la apreciacion de los dafios
depende de la representacion que se hacen los actores de los umbrales de peligro y de riesgo
aceptable. Este Gltimo debe tomar en cuenta todas las implicaciones en materia de seguros,
de responsabilidad juridica y de legitimidad politica y social de las instancias que definen
lo aceptable.

En el momento en que los riesgos devienen publicos, hay una multiplicacion de las
instancias que interactlian en materia de seguridad a traves de la enunciacion de normas, de
acciones de control y de acciones de incitacion y de sensibilizacion del gran publico. Estas
acciones no son necesariamente concertadas, lo que pone en duda la coherencia de todo el
sistema. También hay problemas en las relaciones entre los diferentes actores que de una
manera u otra tienen cierta responsabilidad en la gestion del riesgo. El problema principal se
encuentra en las dificultades de comunicacion entre diferentes actores que no estan
habituados a trabajar juntos y que tienen intereses y posiciones estratégicas competitivas o
diferentes. La cuestion del riesgo debe tomar en cuenta las relaciones materiales y
simbdlicas construidas por el conjunto de actores presentes localmente, sean actores
institucionales o la poblacion en general. (Decrop et al, 1997)

Estudios anteriores (Pucci et al, 2004) mostraron que el desarrollo industrial
introduce situaciones de riesgo en los procesos de trabajo de los individuos involucrados
en el funcionamiento de los mismos, los cuales no parecen preparados para afrontarlo.
Estos estudios que la mayor parte de las empresas que implementan programas de
seguridad lo hacen en el marco de una politica global de certificacion de calidad que
incluye otros componentes como mejora de los procesos de trabajo, mayor polivalencia
de los trabajadores, etc. En este sentido, estos procesos se inscriben en una logica
racional de maximizacion de beneficios, en la cual la estabilidad de las politicas de
seguridad esta fuertemente ligada a una perspectiva de estabilidad de la empresa en el
mercado, sea nacional o internacional.

Pese a estas motivaciones, la implementacion de politicas de seguridad por parte
de las empresas es parcial y limitada, y, en los casos en que encontramos una
preocupacion importante por el tema de seguridad, el mismo reviste un enfoque de la
gestion que no siempre permite dar cuenta de la complejidad del fenémeno. (Pucci et al,



2004) En el contexto actual de la industria, los niveles aceptables de riesgo para los
diferentes actores parecen haber descendido historicamente, en la medida en que los
temas de seguridad son desplazados por otros temas mas acuciantes, como lo son los
problemas del desempleo y de la reactivacion econdémica. Esta situacion hace que todas
las medidas en materia de politica de seguridad y de elaboracion juridica se implementen
en un contexto poco fecundo para un eficaz aprovechamiento y consolidacion de las
mismas. (Pucci et al, 2004) La disociacién entre el descenso histérico de los niveles de
valoracion y aceptacion del riesgo en nuestro pais, y los armazones institucionales,
juridicos y organizativos generados para mejorar la seguridad en la industria, produce
numerosos desajustes, superposiciones Yy efectos perversos cuando se implementan en un
contexto en el cual las orientaciones hacia el riesgo de los actores involucrados en la
industria no generan acciones y decisiones que acompasen los avances realizados en el
plano institucional.

Esta situacion se plantea también en las nuevas actividades industriales que ha
emprendido el pais en los Gltimos afios, en particular en la produccion forestal. Si bien el
area forestada en Uruguay se multiplico mas de 15 veces en el periodo 1988-2005 vy la
exportacion de productos forestales crecié 1181 % respecto a 1987, todavia no esta claro
para expertos, politicos y actores sociales y laborales que la misma genere impactos
sociales positivos (Riella, A,; Ramirez, J. 2007) En este sentido, los problemas de
seguridad en el trabajo y las necesidades de lograr una gestion mas eficiente del riesgo
adquieren una relevancia central en estas nuevas actividades, en la medida que su
legitimidad econdémica, social y ambiental aparece cuestionada desde sus inicios. El
objetivo de este proyecto es analizar las politicas de seguridad que se desarrollan en este
sector, y en particular, las posibilidades de desarrollo de competencias organizacionales
para una gestion mas eficiente del riesgo, partiendo de la premisa de que toda politica de
seguridad debe inscribirse en un marco global de aprendizaje organizacional de la
empresa. Este trabajo busca explorar las facilidades y las dificultades que los
componentes organizacionales de las empresas forestales presentan para el desarrollo de
competencias vinculadas a la gestion del riesgo. Esta perspectiva implica articular los
desarrollos tedricos de la sociologia del riesgo con los aportes que la sociologia del
trabajo y la economia de la innovacion han realizado sobre el tema de las competencias
organizacionales.

1) Metodologia utilizada

El andlisis de las competencias organizacionales para la gestion del riesgo
requiere un abordaje que dé cuenta de componentes cualitativos dificilmente
cuantificables, como la cultura de riesgo, las relaciones de comunicacion y las reglas
informales construidas frente a situaciones de incertidumbre. En funcién de estos



objetivos, la investigacion se inscribié en una mirada cualitativa de investigacion, en la
medida en que se requiere “...la adecuacion del método a la dimension considerada en el
objeto, y ello no de manera arbitraria e intercambiable, sino con el rigor que el propio

objeto demanda para que su tratamiento pueda calificarse de cientifico.” (Beltran, 1992:
44).

La perspectiva cualitativa, fundamentalmente humanista, se centra en la
percepcion de la realidad como la creatividad compartida de los individuos (Filstead,
s/d). En la vida social cambiante, mudable y dinamica, los individuos son agentes activos
en la construccién de la realidad; por este motivo el abordaje cualitativo de la realidad
parte del supuesto de que es importante conocer la perspectiva de los propios actores para
comprender las situaciones y los fendmenos investigados. La aproximacion cualitativa
trata de comprender la experiencia de los individuos desde su propia perspectiva,
tomandolos como sujetos portadores y productores de significado (Taylor & Bogdan,
1987). De esta forma fue posible aproximarse a los elementos que son constitutivos de las
rutinas laborales, de las culturas del riesgo, las reglas informales, las relaciones de
comunicacion (formal e informal), y que son parte de los procesos de aprendizaje
organizacional y de desarrollo de competencias especificas para la gestion del riesgo en
las empresas (Pucci, 2004).

2) Disefio de investigacion

El disefio utilizado fue abierto, en la medida en que permitié la posibilidad de que se
produjera informacion que no estuviese contemplada de antemano en el disefio (Ibafez,
1992) y tuvo un componentes basico de corte exploratorio-descriptivo. EI mismo oscil6
entre lo emergente y lo proyectado, ya que pretendid adaptarse al contexto de
descubrimiento en el que se encuentra inmersa la comprension de este fendmeno (que al ser
un proceso de construccion implica poder representar su l6gica dindmica en lo individual y
en lo colectivo) (Valles, s/d). Si bien se contd con pautas que guiaron la investigacion (la
recogida de datos y el plan de andlisis genérico), se mantuvo cierta flexibilidad en el disefio,
para poder realizar modificaciones en la “propia marcha” del Proyecto de acuerdo a la
informacion que fue surgiendo. La reserva de flexibilidad estuvo guiada por los objetivos
de investigacion de fuerte contenido exploratorio y por el estado del arte del objeto mismo
(conocimiento sobre construccion organizacional del riesgo y aprendizaje asociado + la
industria forestal actual).

3) Técnicas de recoleccion de los datos

La metodologia cualitativa distingue dos tipos de entrevistas: las no dirigidas o no
estructuradas, que suelen utilizarse con fines exploratorios, y las entrevistas en



profundidad o semi directivas, donde el investigador orienta el discurso l6gico de una
persona, por lo que cuenta con un esquema fijo de cuestiones minimamente ordenadas y
formuladas. En este caso, se realizaron entrevistas semi-estructuradas individuales y
colectivas y las mismas contemplaron los ejes analiticos del marco tedrico previsto a-
priori pero conservando la libertad de profundizar en aspectos que fueron emergiendo de
las entrevistas por ser considerados de interés para la investigacion. Esta estructura
minima en las entrevistas a través del planteamiento a priori de un guién permitié
disparar el discurso de los entrevistados (mediante un sistema de consignas) al tiempo
que contemplo los objetivos de la propia investigacion. Tal como sefiala Orti (1992)
mediante la técnica de entrevista se le devuelve el uso de la palabra libre a los individuos
entrevistados, el investigador accede al preconsciente ideolégico de los mismos, siendo
posible intentar interpretar las claves de su conformacion.



Cuadro 1 — Caracteristicas del trabajo de campo

vivero tercerizado
1 entrevista colectiva
trabajadores vivero
tercerizado

EMPRESA VIVERO COSECHA SILVICULTURA
Entrevista colectiva a jefe de . .
. . . 1 entrevista colectiva a
1 entrevista a trabajador en  seguridad de la empresa y -
- . trabajadores de
sede sindical supervisor general de .
plantacién manual
cosecha
2 entrevistas a trabajadoras 1 entrevista a supervisor
empresas contratistas de empresa contratista
2 entrevistas a trabajadores
A empresas contratistas
2 entrevistas a supervisores
empresa contratista
1 entrevista a supervisor
plaguicidas
1 entrevista a Jefe de Vivero 2 entrevistas a trab_a jadores
cosecha mecanizada
1 entrevista a supervisor de
Vivero
Entrevista colectiva a . .
. Entrevista colectiva a
encargado de vivero, . .
encargado general de 1 entrevista a supervisor
encargado general de . .
cosecha y supervisor local de  de empresa contratista
RRHH de la empresa 'y
- L cosecha
Técnica prevencionista
. o . . 4 entrevistas a
3 entrevistas individuales a 1 entrevista a supervisor de -
. - trabajadores de
B trabajadoras empresa contratista -
plantacién manual
. o . . 1 entrevista colectiva a
2 entrevistas individuales a 3 entrevista a trabajadores de .
. . - trabajadores de
supervisoras cosecha semi mecanizada -
plantacién manual
1 entrevista colectiva a
trabajadores en sede
sindical
. . . . 2 entrevistas a
3 entrevistas trabajadora 2 entrevistas a trabajadores -
. . . . trabajadores de
vivero tercerizado cosecha semi mecanizada -
plantacién manual
1 entrevista colectiva a 1 entrevista colectiva a
C trabajadora y supervisora trabajadores de

plantacién manual

Se realizaron un total de 43 entrevistas al personal de diferentes categorias laborales
en 3 empresas forestales, 2 del sector pastero y 1 del sector maderero (Ver Cuadro 1). Las
mismas estuvieron orientadas al relevamiento de las variables cualitativas presentes en el
disefio: cultura de riesgo, rutinas laborales, relaciones de comunicacion y confianza,
procesos de traduccion y actividad de regulacion, condiciones laborales, entre otras. (Ver
Cuadro 2)



| Cuadro 2- Dimensiones entrevista:

Perfil del trabajador
Formacion y experiencia previa
Tareas que desempefian
Relacién con otros compafieros o sectores
Riesgos que percibe
Problemas de salud asociados al trabajo
Politicas de la empresa frente a los mismos
Comparacion con otras empresas
Cambios habria que implementar
Papel juega el sindicato en estos temas
Las condiciones de laboral en la industria forestal
Actividad que realizan los entrevistados

Concomitantemente, se realizaron dos tipos de observacion: 1) en primer lugar,
observacion directa de los puestos de trabajo, del proceso, de las condiciones generales de
trabajo y disposicion espacial y de los signos/simbolos que se encontraron en el lugar (como
por ejemplo sefiales asociadas a dispositivos de seguridad, etc.). Se prevé en esta etapa el
registro libre de las observaciones que los investigadores vayan recogiendo. Y, 2) en
segundo lugar, se realiz6 observacion indirecta, mediante el analisis de material fotografico
y audiovisual recolectado en los lugares, que permita complementar la etapa de analisis de
las entrevistas una vez cerrada la etapa de recoleccion de la informacion propiamente dicha.
Con este tipo de observacion, se complementa las dos técnicas anteriores mediante el
analisis de lo que podria ser considerado un diario de campo grafico. (Garcia Ferrando —
Sanmartin, 1992).

Ambos tipos de observacion permitieron contrastar el discurso de los actores,
recogido en las entrevistas, con las conductas concretas implementadas en las rutinas de
trabajo, dando lugar a una nueva clase de informacion que tiene en cuenta la diferencia entre
lo ideal (que surge en el plano discursivo) y lo real (lo observado) (Garcia Ferrando —
Sanmartin, 1992).

4) Seleccion de los casos

En nuestro caso, tal como en estudios anteriores sobre este tema (Pucci, 2004), la
seleccion de casos diferentes entre si aparecié como la mejor opcion a la hora de tener una
investigacion orientada bajo criterios tedricos. Las disimilitudes de los casos en nuestra
investigacion se presentaron como contribuciones positivas para el desarrollo de la teoria.
En este sentido, las tres empresas forestales analizadas tienen grados de desarrollo
productivo disimiles, y cuentan con actividades en distintos puntos del territorio nacional,
siendo dos de ellas del sector pastero y una del sector maderero. (Ver Cuadro 1) La seleccion



de las empresas no tuvo como finalidad conformar una muestra significativa desde el punto
de vista estadistico, sino que se procurd seleccionar, en las ramas consideradas, empresas
con composiciones y trayectorias o mas disimiles posibles.

Las similitudes de los casos se maximizan en el hecho de que todas las empresas se
encuentran en un contexto de creciente expansion del sector y de “exposicion” socio-
juridica de los ultimos afios. En este sentido, todas las empresas tienen exigencias en
términos de legislacion y de necesidad de tecnologia moderna, como asi también vinculos
con mercados internacionales. Una segunda similitud reside en el propio tema de
investigacion, el cual se inserta en todos los casos en los riesgos en actividades laborales.
Por altimo, como una gran similitud encontramos el contexto cultural general en el cual se
inserta la construccion del riesgo y los procesos de aprendizaje organizacional a explorar. En
otro sentido, la disimilitud de los casos se concibe, como ya indicamos més arriba, entre las
caracteristicas generales de las empresa como asi también mediante las diferencias entre los
actores que participan de los procesos a aprendizaje organizacional a analizar: vinculo con la
empresa (relacion contractual, por ejemplo), antigtiedad en el sector, tareas que desempefian
(en su nivel de especializacion, por ejemplo), etapas del proceso productivo que se
desarrollan en el marco de la empresa, entre otras caracteristicas.

En la investigacion cualitativa la representatividad se da a través de la seleccion de
informantes (actores) estereotipicos dada la poblacion y el fendmeno que se quiere conocer.
En este sentido, el reclutamiento de los informantes resulta fundamental, donde muchas
veces la solucién considerada como dptima es seleccionar los casos mas tipicos, el que
representa un modelo ideal. A través de dicha seleccion se busco lograr la representatividad
(que no quiere decir “lo que se da con mayor frecuencia” ya que no se propone asegurar
resultados en términos estadisticos) en términos analiticos de lo que se estudia.

Tal como mencionamos en el punto anterior, nos basamos en el criterio de saturacion
tedrica para determinar el nimero de entrevistas a realizar, teniendo en cuenta que en la
investigacion cualitativa la representatividad viene dada por un muestreo de tipo tedrico o
intencionado, es decir “...nuestra muestra es representativa, no en un nivel morfolégico
(en el nivel de la descripcion superficial), sino en el nivel socioldgico, en el de las
relaciones socioculturales (rapports sociaux).” (Bertaux, 1993: 28)
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5) Desarrollo del trabajo
El trabajo de investigacion que presentamos se desplegara en 6 capitulos:

En el primer capitulo desarrollaremos la conceptualizacion tedrica vinculada a
los procesos de construccion social del riesgo, las diferentes aproximaciones al estudio de
la fiabilidad organizacional y el concepto de cultura de seguridad.

En el segundo capitulo, realizaremos una breve descripcion del desarrollo de la
produccién forestal en Uruguay, de la normativa vigente y de las caracteristicas generales
del mercado de trabajo forestal. Asimismo, haremos una breve caracterizacion de las
empresas analizadas en este trabajo, de los procesos de trabajo vinculados a las mismas y
del perfil de los trabajadores que desempefian dichas tareas.

En el tercer capitulo, realizaremos el andlisis de las condiciones de empleo en las
empresas forestales estudiadas, las modalidades de contratacién, la zafralidad y su
impacto en las condiciones de produccion, la duracion de la jornada de trabajo y la
introduccién de la productividad en la fijacion de los salarios.

En el cuarto capitulo, haremos una descripcion de las condiciones de trabajo
desde el punto de vista fisico, incluyendo el entorno fisico, las posturas corporales y la
infraestructura material que opera como soporte de la misma. Asimismo, analizaremos las
relaciones de cooperacion y conflicto que se construyen en los procesos de trabajo, asi
como las relaciones de poder y autoridad a los cuales esta sujeto el mismo.

En el quinto capitulo, analizaremos las culturas de riesgo construidas en torno a
la actividad forestal, los riesgos percibidos por los trabajadores y la utilizacion de los
elementos de proteccion personal para prevenir 1os mismos.

En el sexto capitulo, realizaremos una discusion de las politicas de seguridad en
el contexto de la gestion organizacional, las diferentes formas de capacitacion y
formacion profesional implementadas y el rol de los sindicatos en la negociacion de los
umbrales aceptables de riesgo en las empresas forestales analizadas.

Por ultimo, presentaremos las conclusiones mas relevantes que surgen del analisis
realizado en los capitulos anteriores.
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CAPITULO 1

LA GESTION DEL RIESGO

EN LAS ORGANIZACIONES

1.1) El concepto de riesgo.

Los andlisis de Luhmann (1992) Giddens (1995) y Beck (1998) muestran como el
concepto de riesgo se puede asociar a cambios profundos en las relaciones sociales, en las
formas de autoridad y en las relaciones entre ciencia, técnica y sociedad. Los procesos de
creciente individuacion que permean las relaciones sociales mas diversas y los limites al
control y al dominio de la ciencia y de la técnica recolocan el tema de la creciente
complejidad de los sistemas sociales y la centralidad de la incertidumbre en el paradigma
societal.

Es en la nocion de riesgo, tanto natural como social, que encontramos un aspecto
distintivo de las sociedades actuales. Si bien el riesgo como tal ha existido siempre, los
riesgos modernos tienen un talante diferente. Como plantea Beck (1998) no constituyen
meras fallas o errores de célculo, sin que son efectos no previstos, globales vy
sistematicos, irreversibles, permanentes, imperceptibles, producto, parad6jicamente, del
excesivo éxito de una sociedad industrial que al bordear sus limites, se encuentra incapaz
de controlar, medir, estimar, prever y domesticar el riesgo no deseado.

Los conflictos o problemas sociales dejan de constituir problemas univocos y
determinables de orden o de orientacion normativa, y pasan a ser problemas
ambivalentes e inciertos de riesgo. A su vez, los criterios y formatos de organizacion,
decision, responsabilidad, e incluso de explicacion cientifica no resultan apropiados para
comprender, dar cuenta y legitimar este aumento de la incertidumbre. A esto habria que
agregarle la existencia de procesos y luchas por la definicion de riesgos, en los cuales se
manifiesta la debilidad de la racionalidad cientifico-técnica para enfrentar estos
problemas. Beck plantea que la invisibilidad y globalidad de los riesgos determina que
estos sélo puedan ser estimados o interpretados causal y tentativamente por la ciencia y la
tecnologia, en tanto la definicion de los mismos va a involucrar también a una
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racionalidad social asociada a valores. Los umbrales de riesgo, definidos y detectados
desde la racionalidad experta, se ven permeados por la racionalidad social, pudiendo ser
transformados, ampliados o reducidos, dramatizados o minimizados. A diferencia de los
bienes (educacidn, ingresos, etc.) que son objetivos, consumibles y experimentables, los
riesgos en su imperceptibilidad, se encuentran mediados argumentativamente, en la
medida en que contienen una doble faz tedrica y normativa. (Beck, 1998) En resumidas
cuentas, estan abiertos a los procesos sociales de definicion, existe un amplio margen
para las luchas sociales y politicas de definicién donde deben enfrentarse y colaborar
ciudadanos, empresas, expertos, administracion, politica, etc.

Como sefiala Luhmann, (1992) el riesgo y la actitud de los individuos ante el
mismo aparece como uno de los ejes centrales de las organizaciones de la sociedad
moderna. Por otra parte, toda sociedad se enfrenta al problema clave de definir quién y
como se seleccionan los riesgos a ser considerados. En la discusion sobre la valoracion y
seleccion de los riesgos Luhmann discrimina conceptualmente entre riesgo y peligro.
Existe riesgo cuando el dafio eventual es visto como consecuencia de decisiones que se
justifican como costos en relaciéon a las posibles ventajas. EI concepto de peligro en
cambio aparece cuando se atribuyen al entorno exterior los futuros dafios. Esto implica
diferenciar entre la posibilidad de decidir, y la condicion de ser afectado por una decision
exogena. De esta manera, los riesgos asumidos por las instancias de decision se
convierten en peligro para los afectados, que se ven sometidos a situaciones que no
pueden controlar. En las instancias de decision, los beneficiarios y los afectados pueden
estar notoriamente distanciados espacial y temporalmente entre si, de manera de que no
pueden ser comprendidos en una categoria o grupo social ni en un contexto especifico de
normas de comportamiento. Resulta imposible delimitar en unidades sociales con
calidades especificas tipos tan heterogéneos de participantes, beneficiarios y afectados.
Esto pone de manifiesto, de acuerdo con Luhmann, la estructura asimétrica del problema:
la intervencion social sélo puede tener lugar en el ambito de la decisidn, no en relacion a
la condicién de afectado. Esto ocurre asi para cualquier tipo de intervencion; los
afectados constituyen una masa amorfa no susceptible de ubicacion en una estructura.
(Luhmann, 1992)

Un concepto central de los procesos de gestion del riesgo es el de reflexividad.
(Giddens, 1995) La misma implica la posibilidad que tienen los individuos o grupos, de dar
cuenta de sus propios actos y de las consecuencias de los mismos, mas alla del conocimiento
cientifico o técnico que posean. La reflexividad posee una doble cara, ya que por un lado
aumenta la libertad de los individuos, pero al mismo tiempo introduce la incertidumbre y
la ambiguedad como componentes centrales de las relaciones sociales. La teoria del riesgo
contrapone el componente de interpretacion y de decision individual al concepto de accion
orientada por normas del estructural funcionalismo. Si las conductas son la consecuencia de
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decisiones individuales, independientemente de los componentes de socializacion del
individuo, la misma se vuelve indeterminable. Esto implica que la condicion de afectado o
de victima no es explicable a través de categorias sociales, roles o estamentos.

Este concepto de Giddens incorpora el conocimiento cotidiano en el funcionamiento
de las organizaciones, lo que permite analizar el mismo no sélo en funcion de las
decisiones establecidas por los segmentos profesionales y técnicos, sino también a través de
las decisiones cotidianas de la pluralidad de actores que participan en la organizacion. Esta
perspectiva vuelve discutible el caracter universal, objetivo y consensual de las reglas de
conducta que le adjudica la teoria estructural funcionalista. Ello supondria asumir la
existencia de determinadas inercias en los valores y normas que no condicen con el
aumento de la reflexividad en las organizaciones modernas, en las cuales las normas de
conducta son cuestionadas y revisadas de manera permanente. (Giddens, 1995)

En este sentido, la gestion del riesgo organizacional debe apoyarse en un
necesario equilibrio entre el saber profano y el saber técnico, entre la racionalidad
técnico-cientifica y el saber social. Lo interesante a sefialar es que la relacion entre ambas
esferas esta lejos de ser armoniosa; mas bien constituye un escenario de conflictos y
competencias continuas. Es justamente en esta disputa publica sobre la definicion de los
riesgos donde encontramos plasmada el aumento de la reflexividad de los actores; ésta se
expresa cuando los conflictos dejan de ser meramente técnicos y adquieren un talante
decididamente politico y publico y los agentes profanos comienzan a lograr nuevos y
extendidas responsabilidades logrando incidir decisivamente en el “management” o
gerenciamiento de la incertidumbre.

El concepto de riesgo, no obstante, no es novedoso en el campo de las ciencias
sociales. EI mismo ha tenido un recorrido que admite diferentes alcances, preocupaciones y
ejes gravitantes. Duclos (1996) distingue diferentes etapas en la evolucion del concepto de
riesgo.

A principios de los afios 60, Duclos analiza como el concepto de riesgo se introdujo
como intento de "tecnicizar" la inquietud social difusa, organizada en torno a la idea de
"crisis”. Fue una respuesta al surgimiento de fenémenos y de problematicas de caracter
global. Estas incluian el tratamiento de las dificultades econdmicas o las cuestiones
ecoldgicas que emergian como objeto de discusion en ese periodo. La propuesta se enfocaba
en el tratamiento racional de fendmenos negativos para intentar conformar elementos
positivos centrados en el concepto de seguridad.

En la primera mitad de los afios 80, el concepto de riesgo se propaga y se utiliza en
numerosos dominios, tan diferentes como la seguridad policial, la vigilancia estratégica, la
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proteccion de los laboratorios, la prevision de crisis politicas, la seguridad en el medio
ambiente, etc. Es en esta etapa que se sitdan las teorias de Luhmann, Giddens y Beck. La
discusion gira en torno a la cuestion de si es posible reducir el riesgo, o de si una sociedad
de "riesgo cero" es posible. También aparecen multiples discursos cuyo eje pasa por los
riesgos que asume el individuo contemporaneo en la vida cotidiana. El divorcio, el pago de
los estudios, la movilidad geografica y los cambios de empleo son algunos de los riesgos
asociados a los procesos de individuacion, al desmoronamiento de las estructuras de
parentesco, a la ruptura de los lazos de solidaridad entre las generaciones y al socavamiento
de los cimientos de la organizacion del trabajo.

Duclos muestra como el riesgo se vuelve, de manera explicita o implicita, un
concepto clave, en la medida en que permite vehicular la discusion acerca de las actitudes
aceptables y los resultados empiricos tangibles, constituyéndose en el punto de encuentro
entre los factores materiales o técnicos y el factor humano. El concepto de riesgo permite
establecer modelos desde una logica previsional, como inducir comportamientos a través de
una ldgica actuante. Genera también una discusion tedrica y empirica acerca de los limites
maximos 0 minimos de aceptabilidad de los eventos, asi como la construccién de Utiles de
gestion que permitan la modelizacion y la serializacion de los probables accidentes.

En la segunda mitad de los 80, por el contrario, se produce el efecto contrario. Frente
al imperialismo del concepto de riesgo, se produce una reaccion que limita y desplaza el
concepto de riesgo. Este proceso se produce por la confrontacion del concepto a problemas
que superaron su alcance y su poder heuristico, como por la competencia de otros conceptos
en el mismo terreno: amenaza, peligro, fortuna, etc. La etapa actual, siguiendo a Duclos, se
caracteriza por la reabsorcion y el ajuste funcional del concepto de riesgo en el campo de la
teoria de la gestion. El concepto de riesgo se integra a la perspectiva sistémica desarrollada
en el seno de la teoria de la gestion.

Tal como indican Dourlens, Galland y Vidal Naquet (1991) la introduccion del
concepto de riesgo en el campo de gestién cambia el enfoque que se tenia hasta el presente
con relacion a la seguridad. La conciencia de la complejidad de los sistemas lleva al
abandono de los conceptos demasiado mecanicos que se tenian de la seguridad, como la
idea de que un sistema se reduce a una cadena lineal de componentes, cuya fiabilidad es
considerada como igual a la de su eslabon méas débil. La gestion del riesgo parte de la base
de que la seguridad absoluta no existe y de que la fiabilidad en cada uno de los
componentes, por mas alta que sea, no implica una fiabilidad equivalente del conjunto del
sistema. También se cuestiona la idea de que la suma de medidas de seguridad parciales
aumenta la seguridad global de los sistemas. La perspectiva del riesgo pone el acento en el
reconocimiento de posibles, y casi inevitables "efectos perversos™ ligados a la puesta en
marcha de determinadas técnicas de seguridad especificas. El desarrollo de estas técnicas
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produce con frecuencia un desplazamiento de los problemas dentro del ambito especifico en
que se aplican, o bien disminuyen la seguridad en un campo pero lo aumentan en otro.

La creciente conciencia de la complejidad de los sistemas orienta la basqueda actual
hacia el establecimiento de probabilidades de fallas eventuales asi como su posible
combinacion. Dourlens, Galland y Vidal Naquet muestran como los modelos mecéanicos
comienzan a ser sustituidos por los modelos probabilisticos, que tienden a integrar y a
cuantificar las interrelaciones en el seno de los sistemas y a vislumbrar los accidentes
potenciales desde su propia concepcion.

Esta misma conciencia de la complejidad de los sistemas, tanto técnicos, como
econdmicos Yy sociales, deja en claro la dificultad de identificar el origen de los eventos
peligrosos. Al tomar en cuenta la interdependencia de causas o la interaccion eventual de
causas y consecuencias, la nocion de causalidad empieza a perder sentido y comienza a ser
sustituida por enfoques probabilisticos.

Como afirman Dourlens, Galland y Vidal Naquet, la aceptacion del hecho de que un
factor identificado de riesgo puede ser, en otro registro, considerado como un factor de
proteccion, o que a la inversa, una solucién a una causa supuesta de disfuncionamiento
puede ser el origen de otro disfuncionamiento, relativiza los objetivos de seguridad e
invalidan la nocion de riesgo nulo, en cualquier &mbito que sea. La gestion del riesgo
consiste mas bien en reconocer los riesgos, evaluarlos y regularlos unos en relacion a otros,
dejando de lado el intento de restablecer situaciones en las cuales el riesgo estaria
completamente excluido.

La evolucidn del concepto de riesgo ha puesto en primer plano, segun los autores, la
concepcién de que "demasiada seguridad impide la seguridad”. El reconocimiento de la
irreductibilidad de los riesgos lleva a la necesidad de realizar una evaluacion y
cuantificacion de los diferentes riesgos potenciales en determinada situacion. Los métodos
de evaluacion tienen como objetivo la cuantificacion de las probabilidades de ocurrencia de
accidentes o catastrofes, vislumbrando los escenarios de probables accidentes y
cuantificando las probabilidades de que los mismos afecten bienes y personas.

También ha evolucionado la concepcidn acerca del accidente. De ser una escoria que
debia ser erradicada y sobre la cual se debian elaborar nuevos métodos de proteccion, paso a
ser una probabilidad siempre tenida en cuenta. Los célculos sobre riesgos y la evaluacién de
los peligros parten de base de la existencia de "riesgos residuales”, més alla del aumento de
los niveles de seguridad.
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Dourlens, Galland y Vidal Naquet muestran como el enfoque centrado en la
significacion de las probabilidades de accidente implica una tendencia a la cuantificacion y
monetarizacion de los riesgos y a la construccion de instrumentos de ayuda a la decision.
Esto se traduce en una mejor comparacion entre los diferentes ambitos, en transferencias de
metodologias performantes, articulacién de esferas vinculadas al tema, comunicacion
técnica entre los diferentes especialistas, etc. Méas alld de estos avances, la falta de
homogeneidad y objetividad de las relaciones entre el peligro y las poblaciones afectadas no
deja de ser un factor de incertidumbre para técnicos y cientificos.

El caracter irreversible de la incertidumbre en la materia, que vuelve fragil la
posibilidad de establecer politicas de seguridad, no solo es consecuencia de la
complejizacion creciente de los sistemas, sino también del propio progreso de la ciencia. El
desarrollo cientifico y tecnoldgico pone en duda los métodos de prevencion y de apreciacion
de riesgos, generando nuevas relaciones entre expertos, politicos y poblaciones afectadas.
Como indican Dourlens, Galland y Vidal Naquet, cuando las politicas de seguridad podian
deducirse del progreso del conocimiento, la decision social subyacente a la adopcion de
medidas estaba oculta. La complejizacion de los fendmenos a gestionar, los diferentes
riesgos en competencia y la incertidumbre que pesa sobre las decisiones resquebraja la
legitimidad del conocimiento cientifico como garante de la seguridad absoluta. Se trata mas
bien de elevar los niveles de seguridad buscando compromisos entre objetivos
contradictorios, determinando los niveles de aceptabilidad del riesgo y gestando los posibles
equilibrios en sistemas dindmicos e inestables.

Por otra parte, en la medida en que se reconoce que la gestién de un riesgo no se
puede efectuar con referencia sélo a criterios cientificos sino que incluye también
componentes econdmicos y sociales inherentes a las opciones colectivas, la cuantificacion
es indispensable ya que permite construir Utiles de gestion que abran la via para la
construccion de compromisos entre actores con relacion a la definicidn de riesgo aceptable.

La nocidn de riesgo aceptable es indisociable de la determinacién de indicadores y
medidas que van a establecer los limites entre lo aceptable y lo inaceptable. Una primera
division puede ser si el riesgo incluye vidas humanas o si es susceptible de afectar
actividades y bienes. Asi, podemos decir que el umbral entre lo aceptable y lo inaceptable se
evalla en funcion de criterios como:

- La puesta en peligro de vidas humanas

- las consecuencias del evento

- el sentimiento de urgencia
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- el costo de no-ocurrencia del riesgo

Sin embargo, no existe un desarrollo tedrico sobre el tema de la aceptabilidad que
permita establecer claramente los umbrales. Hay autores como Ansidei (1998) que muestran
que la percepcion de los riesgos y su actitud frente a los mismos, dependen poco de la
realidad de los riesgos. Las actitudes parecen fijarse sobre riesgos precisos y no sobre las
posibilidades de dafio. Se acepta mas morir de la gripe que del SIDA, o ser atropellado por
un auto que sufrir la explosion de una fabrica de los alrededores. En algunos casos, los
riesgos son dificilmente aprehensibles y son consecuencias son poco explicitas para la
poblacion. Son riesgos que no se negocian, ya que las victimas potenciales no pueden ser
identificadas con anterioridad, e incluso pueden no haber nacido adn.

Por otra parte, la falta de responsabilidad tiene por efecto desarmar la accién social.
Siguiendo a Douglas (1985), lo que es inaceptable no es el riesgo sino la falta. La afirmacion
de la inaceptabilidad del riesgo es un mecanismo a través del cual los grupos sociales
intentan imponer determinadas normas en la sociedad. El andlisis de la aceptabilidad del
riesgo presenta un doble interés para este autor. Por una parte, permite gestionar mejor los
riesgos tomando en cuenta las percepciones que tiene el gran publico. Por otra parte, nos
remite a una imagen de la evolucidn que tienen las normas sociales. El hecho de que alguien
gestione el riesgo hace existir el riesgo, ya que todo riesgo sera considerado una falla del
gestor. (Fadier, 1994)

La cuestion de la aceptabilidad del riesgo esta ligada a la determinacion de medidas
o umbrales a partir de los cuales el riesgo es real y se materializa. Pero al mismo tiempo,
parece utdpico esperar que los procesos de decision puedan concluir en la determinacion de
umbrales aceptables y aceptados por los diferentes actores que intervienen en la gestion,
para luego derivar en acciones tendientes a ponerlos en practica. Parece mas bien que estos
umbrales, lejos de ser el producto evidente y claro de una negociacion explicita, que pone
sobre la mesa los intereses y las expectativas de los actores, resulta de las interacciones y de
las relaciones que los actores logran establecer o no, a partir de las relaciones de fuerza y de
las condiciones econdmicas, sociales y técnicas que pueden volver aceptable un riesgo.

La recurrencia de ciertos riesgos y la incapacidad de la ciencia y de la técnica de
desarrollar politicas de seguridad absolutas lleva a los decisores politicos a intentar
modificar las relaciones entre poderes publicos y poblaciones involucradas. Dourlens,
Galland y Vidal Naquet sostienen que el tema de la aceptabilidad del riesgo pone como
actor relevante de la gestion de los mismos a las poblaciones involucradas, desplazando al
conocimiento técnico como actor absoluto en la esfera de la decision politica e instaurando
un juego complejo entre expertos, decisores y poblaciones. Numerosas decisiones y
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responsabilidades de resorte tradicional del Estado son parcialmente transferidas a diferentes
organizaciones que emanan de la sociedad civil o los propios individuos. Por otro lado, es
frecuente la utilizacion de soluciones pragmaticas, con mayor o menor respaldo estatal.
Estas soluciones ponen en juego cierto numero de intermediarios provenientes de la
sociedad civil, del Estado o de los poderes locales, que intentan desarrollar con mayor o
menor éxito estrategias locales y focalizadas, donde lo importante reside menos en la
validacion cientifica de los métodos que en el seguimiento inmediato de los resultados
obtenidos puntualmente, lo que no excluye, en una segunda etapa, la evaluacion de los
métodos.

Ocurre asimismo que la complejidad y gravedad de las decisiones que deben tomar
los responsables publicos frente a las poblaciones afectadas conduce a un balance continuo
entre transparencia y opacidad, debido a que resulta delicado y dificil tomar decisiones
orientadas hacia el menor mal posible o hacia el sacrificio de pocos para salvar a la mayoria.
Esto pone en primer plano la discusion sobre la desigual distribucion de riesgos, aspecto que
es objeto de diferentes soluciones y compromisos posibles.

En este contexto, es posible sostener que la determinacidon de umbrales aceptables de
riesgo es implicita (Pucci et al, 2000) Es mas una conclusion del observador que un
producto explicito de decisiones sobre las cuales se apoyan los actores. También permite
admitir horizontes temporales diferentes. Por otra parte, si los procesos de decision se
apoyan sobre compromisos Yy juicios que ponen en juego diferentes variables, intereses y
problemas, sus conclusiones y evaluaciones no son puestas en discusion: las elecciones y
discursos, una vez discutidos, se transforman en binarios.

Por lo dicho anteriormente, la aceptabilidad del riesgo se vuelve un concepto
dificilmente teorizable. La aceptabilidad no es analizable méas que a posteriori, no es un util
de decision. La aceptabilidad se expresa en decisiones que toman los actores en un momento
dado ejerciendo su juicio. La pragmatica de la aceptabilidad y de la precaucién depende, no
de la aplicacién mecanica de una regla, sino de reglas y procedimientos que, tal como indica
Godard (1998) se deben inventar caso por caso.

Para poder emerger y funcionar, la gestion debe movilizar a los actores sobre objetos
y objetivos comunes. Los objetivos y los criterios de decision no son datos dados y no van a
aparecer mas que como culminacion de un proceso de aprendizaje coman. Es primordial
que los actores sean capaces de identificar lo que esta cuestionado en su practica actual y
participen de la elaboracion de problemas y de soluciones.

El concepto de riesgo puede constituir un Util de orientacion de ese proceso de
aprendizaje y de construccion de soluciones sobre innovaciones técnicas, organizacionales e



19

institucionales. También hay que preguntarse si existe un interés en hacer del riesgo
aceptable un medio de gestion formal y explicito. La explicitacion de compromisos que dan
lugar a decisiones puede también bloquear la negociacion.

1.2) La perspectiva individualista de la fiabilidad.

Las investigaciones sobre seguridad en el trabajo han seguido una evolucion
histérica que las condujo de una aproximacion individualista a una perspectiva
organizacional. Esta evolucién, siguiendo el trabajo de Fahlbruch y Wilpert (2001) pasa
por tres ejes fundamentales: el individuo, el puesto de trabajo y la organizacion.

La primera aproximacion esta referida al modelo individualista, centrado en la
fiabilidad de los comportamientos. Esta perspectiva analiza las competencias y
disposiciones individuales que permiten evitar los accidentes, tomando en cuenta las
caracteristicas estructurales y técnicas del contexto de trabajo. Los estudios que se
desarrollan desde esta aproximacion conceptual parten de cuatro determinantes de la
fiabilidad en el comportamiento: la personalidad, la motivacién, el aprendizaje y la
decision. En funcion de estos elementos, se elaboran tipologias de personalidades
“accidentdgenas”, es decir, que por diferentes motivos, tienen mas predisposicion a sufrir
accidentes que otros. Esta linea de investigacion estad centrada en el andlisis de la
construccion de las motivaciones, las relaciones entre recompensas y seguridad en el
comportamiento, y la observacién de los aprendizajes por experiencia. La teoria de la
decision explica los comportamientos fiables como el resultado de la maximizacion de las
ganancias subjetivas, de la cual se desprenden dos grandes lineas de trabajo:

a) la teoria del “optimismo irrealista” (Weinstein, N, 1989) propone un modelo de
accion preventiva que se inscribe en los marcos de analisis de la motivacion y de la
decision. Esta teoria explora las situaciones en las cuales los individuos consideran que el
riesgo de accidente es menor para ellos que para el promedio de las personas. EI modelo
de prevencion que se deduce de este marco de analisis tiene tres etapas: la toma de
conciencia individual de los riesgos, el conocimiento general de las consecuencias de un
accidente y el conocimiento especifico de las consecuencias que un accidente puede tener
en él mismo. Cuanto méas avanza el individuo en estas tres fases de aprendizaje
individual, mas tendencia tendra a desarrollar un comportamiento que tenga en cuenta los
riesgos reales de su actividad.

b) La teoria del “equilibrio de riesgo” (Wilde, 1982) es caracteristica de la
perspectiva decisional de los comportamientos fiables. Esta teoria estima que los
individuos perciben sus comportamientos como mas 0 menos riesgosos, Yy lo adaptan para
que se correspondan a un nivel de riesgo deseado. Desde esta perspectiva, una accion de
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prevencion de riesgos puede ser desarrollado cuando el nivel de riesgo se sitta por arriba
del nivel deseado.

Como afirman Falbruch y Vilpert, (2001) las consecuencias practicas de estas
teorias se centran en recomendaciones personales, procesos de seleccién del personal,
politicas de formacion y sistemas de recompensas. Sin embargo, desde el punto de vista
tedrico, no son suficientes para explicar la frecuencia de los accidentes. Su extendida
utilizacion practica se debe a que las intervenciones institucionales centradas en el
individuo son menos onerosas que las intervenciones centradas en factores
organizacionales o estructurales. Por otra parte, desde el punto de vista tedrico, dejan de
lado los componentes colectivos que influyen en la conducta humana, mas alla de las
predisposiciones individuales.

La segunda mirada de andlisis de la seguridad en el trabajo es la perspectiva del
puesto de trabajo, en la cual el accidente es visto como el resultado de la interaccion
hombre-méaquina. (Falbruch, B; Vilpert, B. 2001) Podemos identificar dos corrientes
centrales en esta dimension:

a) el modelo de doming, (Falbruch, B; Vilpert, B. 2001) que analiza el accidente
como la consecuencia de una serie de eventos particulares que se precipitan uno sobre
otro como un domind.

b) la teoria del equilibrio, (Haddon et al, 1964) que describe el accidente como
una secuencia de causas multiples que se desencadena, rompiendo el equilibrio entre las
acciones humanas, la técnica y las condiciones de trabajo. Los analisis en términos de
flujos y transferencia de energia se inscriben en esta corriente.

Esta dimensidn de analisis permite analizar mejor la interaccion del individuo con
los requerimientos que los niveles de desarrollo tecnoldgico le imponen,
contextualizando los accidentes en un proceso de trabajo especifico. Como contrapartida,
deja de lado los factores organizacionales que van mas alld de los componentes
especificamente técnicos, que incluyen las relaciones sociales inscriptas en determinadas
formas de organizacion del trabajo.

1.3) El andlisis organizacional de la seguridad en el trabajo.

La tercera perspectiva de analisis se refiere al modelo organizacional de la
seguridad en el trabajo. Dentro de esta perspectiva, cobra importancia la nocion de
fiabilidad organizacional, que analiza las condiciones organizacionales que permiten a un
sistema organizado complejo mantener niveles de fiabilidad compatibles a la vez con las
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exigencias de seguridad y las exigencias economicas. (Bourrier, M. 2002) En este marco
de analisis, el concepto clave es el de “seguridad sistémica.” (Falbruch, B; Vilpert, B.
2001) Esta se obtiene cuando los peligros presentes en un sistema de trabajo son
reconocidos y controlados. El analisis se desplaza de los individuos a la organizacion del
trabajo, entendida como una actividad de gestion y prevencion de riesgos mas que un
andlisis de las causas de los accidentes de trabajo.

El modelo organizacional de seguridad en el trabajo se despliega en tres
dimensiones: el sistema técnico, el error humano y el factor humano.

1) El sistema técnico. Esta perspectiva parte de la base de que la seguridad se
puede materializar a través de un sistema técnico fiable en la medida en que los errores
no sean el resultado de una concepcidn equivocada hombre-méaquina. Esta tesis se opone
al famoso postulado de Perrow, (1984) segun el cual los accidentes graves son una
consecuencia inevitable de la complejidad intrinseca de todo sistema de riesgo.

2) El error humano. Esta perspectiva intenta modelizar este tipo de error,
partiendo de la base de que el comportamiento humano es generalmente dependiente de
una posicion jerarquica, desde las acciones de rutina en el nivel mas bajo de la
organizacion hasta la resolucion de problemas complejos en lo alto de la escala. A cada
nivel corresponde un grado de control y diferentes tipos de errores. Estos modelos
distinguen tres niveles de dominio cognitivo: la primera basada sobre las competencias,
la segunda sobre los procedimientos, la tercera sobre los conocimientos.

La principal limitacién de esta perspectiva es que la misma no da cuenta del
contexto ni de las contribuciones individuales. Desde el punto de vista metodoldgico, el
error puede ser reparado a través del analisis de las experiencias o de modelos
previsionales. Los primeros permiten asociar un evento a un tipo de error y a las
caracteristicas del medio de trabajo. Las previsiones, a su vez, se apoyan sobre métodos
probabilisticos de evaluacién de riesgos y sobre modelos de fiabilidad humana.

3) El factor humano. El énfasis de esta perspectiva esta puesto en el rol de la
direccion. Las funciones de direccion y gestion son directamente responsables de los
factores organizacionales como la formacién o la continuidad.

Si bien la perspectiva individualista y la del puesto de trabajo han realizado
aportes importantes para el estudio de los accidentes y de la seguridad en el trabajo, la
perspectiva organizacional constituye, desde nuestro punto de vista, la mas adecuada para
abordar las complejas dimensiones que estan presentes en esta tematica. Nuestro acento
estd puesto en los procesos de aprendizaje organizacional de la gestion del riesgo, que
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suponen la adopcién de determinados supuestos previos. Como analizamos en trabajos
anteriores, (Pucci, F. 2004) el concepto de riesgo pasé de ser utilizado para analizar
fenomenos globales de las sociedades a incorporarse en la teoria de la gestion. Si
analizamos el riesgo en una institucion u organizacion especifica, encontramos que las
I6gicas de accién que se implementan estdn determinadas por los componentes de
imprevisibilidad, indeterminabilidad e incertidumbre que estan intrinsecamente asociados
a los contextos de riesgo. En la medida en que la gestion del riesgo esta referida al
manejo de la incertidumbre, la misma constituye un proceso de aprendizaje
organizacional. Dado que los actores no cuentan con modelos establecidos de
comportamiento a los cuales ajustarse, deben construir, en la marcha, los mecanismos y
las actitudes para afrontar estas situaciones. Discutir la gestion del riesgo implica centrar
nuestra atencién en las condiciones que se requieren para que este aprendizaje pueda
lograr resultados positivos en términos de minimizar los riesgos o de llegar a niveles
aceptables del mismo.

En ese sentido, en la perspectiva organizacional de la seguridad en el trabajo
confluyen diferentes dimensiones que contribuyen al analisis de la gestion del riesgo: el
estudio de los factores organizacionales, las organizaciones de alta fiabilidad y la cultura
de la seguridad. (Falbruch, B; Vilpert, B. 2001) A continuacion desarrollaremos estas tres
dimensiones de andlisis, incorporando diferentes vertientes tedricas que, a nuestro juicio,
pueden contribuir al anlisis de la seguridad en el trabajo o, como preferimos llamarlo,
por las razones que expondremos, a la gestion del riesgo.

1.4)  El estudio de los factores organizacionales.

La dificultad de una organizacidn para resolver situaciones complejas se traduce en
la presencia de riesgos sistémicos, es decir, en zonas de incertidumbre permanente en el
funcionamiento de la vida de la organizacion. Estos riesgos sistémicos expresan la
incapacidad de la racionalidad para dar cuenta de la complejidad y de la incertidumbre
presentes en los nuevos modelos productivos. Los anlisis de Beck, (1998) Luhmann
(1992) y Giddens (1994) muestran, a su vez, como las organizaciones, en la medida en
que son incapaces de reducir la incertidumbre, establecen, de manera explicita o implicita,
un proceso de seleccidn de riesgos. Este proceso de seleccion es un proceso social: implica
la puesta en marcha de decisiones, que pueden ser analizadas a partir de la percepcion que
los actores tienen de los riesgos, y de la valoracién individual o institucional de los mismos.
Debido a que estas percepciones y valoraciones pueden ser diferentes en los distintos
grupos, estamentos profesionales o niveles jerarquicos de la organizacion, la seleccion de
riesgos conlleva necesariamente una negociacion, explicita o implicita, formal o informal,
para definir cuéles son sus niveles aceptables. La definicion del riesgo aceptable cristaliza
el resultado de estos conflictos, estableciendo un compromiso mas 0 menos estable entre
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los afectados por los riesgos y los decisores, que se constituye en un marco de orientacion
del comportamiento de los actores en los sistemas productivos.

La presencia de zonas de inseguridad en las organizaciones, tiene como
consecuencia la identificacion de riesgos permanentes en el funcionamiento de las mismas.
Perrow (1984) mostré como determinados sistemas sociales inducen inevitablemente la
presencia de riesgos, debido a su propia estructura. En cada sistema social, la presencia de
estos riesgos sistémicos es un indicador de la cultura de riesgo de dicho sistema. Tal como
afirma el Laboratorio Printemps (Guardiola, A. et al, 1998) en toda organizacion, en la
medida en que ninguna es perfecta, existen riesgos sistémicos. EI mismo tiene muchos
origenes, pero surge fundamentalmente de la dificultad de aprehender las situaciones
complejas que se presentan la vida de la organizacion. El espiritu humano s6lo puede
funcionar reduciendo la complejidad, transformando el didlogo en mondlogo,
esquematizando las interacciones complejas en términos de interacciones secuenciales,
reduciendo lo multiple a lo Unico, lo complejo a lo simple, etc. Esta reduccion se ve
reforzada y formalizada por la utilizacion de indicadores de actividad y por la
standardizacion de procedimientos. El taylorismo como sistema de organizacién productiva
es el ejemplo paradigméatico de este proceso. También los métodos de resolucion de
problemas, en los diferentes contextos en que se utilizan, por el juego de jerarquias y
opciones que suponen, tienden a reducir lo complejo a lo simple.

El Laboratorio Printemps enfoca las causas de la complejidad de los procesos
organizacionales en las innombrables contingencias secundarias que nunca pueden ser
examinadas o anticipadas por la planificacion de la actividad organizada. Ni la disciplina ni
la planificacion ni ningin otro mecanismo de uniformizacion de respuestas frente a
situaciones complejas, pueden resolver el problema de la complejidad. Aunque la disciplina
y la planificacion son condiciones del éxito, porque sin las mismas la complejidad de
multiplicaria, no resuelven los problemas estratégicos que estan presentes en la conduccién
de una organizacion. La complejidad de las situaciones presentes en el trabajo cotidiano de
una organizacion explica la distancia entre lo prescripto y lo real, fendmeno casi general de
las organizaciones. Estas contingencias son producidas por procesos que no pueden ser
anticipados porque son generalmente activos pero invisibles.

El Laboratorio Printemps muestra como los métodos de resolucion de problemas
habitualmente utilizados pueden participar en la transformacion de procesos secundarios en
procesos invisibles. Los andlisis de problemas organizacionales (qué defectos, cuales son las
causas y como remediarlas) se traducen en una jerarquizacion de respuestas que no dejan
espacio a la deteccion de otros procesos. En una situacion organizada todo concurre a
esconder la complejidad de las interacciones, a resumir lo multidimensional en lo
unidimensional, lo dialégico en lo monoldgico. En la medida en que la accion organizada se
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fundamenta en esta vision reduccionista de la realidad, provoca, sin quererlo, riesgos
sistémicos y genera zonas de peligro.

A su vez, toda organizacion se caracteriza por la presencia de objetos, actores e
interacciones entre actores, que conforman rutinas. Estas rutinas son saberes traducidos en
reglas de accion eficaces construidas a lo largo del tiempo y de las experiencias. Constituyen
una manera de economizar energia, ya que permiten que los individuos puedan centrar su
atencion sobre eventos y tareas nuevas. (Cyert, R. March, J.G.1978)

La vida colectiva organizada supone la existencia de rutinas fundadas sobre la
confianza. Tal como plantea Giddens, (1995) estas rutinas aseguran a los individuos la
seguridad ontoldgica necesaria para desarrollar sus actividades en la sociedad. La rutina
protege la seguridad ontolégica, pero a su vez ésta es asegurada de manera fundamental por
el mantenimiento de las rutinas. En organizaciones donde la cantidad y la escala sobrepasan
las capacidades humanas, la confianza es esencial para que una accién iniciada en un punto
se continte en otro, 0 que una decisién tomada en un sector sea acatada por otro sector. Sin
embargo, tal como destaca el Laboratorio Printemps, las competencias, la organizacion
jerarquica y las reglas y disposiciones utilizados en un determinado momento para resolver
los problemas organizacionales pueden resultar inadecuadas cuando las condiciones
externas o internas se modifican, si la organizacién no estd dotada de una capacidad de
mejora permanente. Estos problemas de adaptacion también generan zonas de riesgo.

De estas consideraciones los autores extraen dos consecuencias:

.- Siguiendo a autores como Perrow, (1984) una de las maneras mas eficaces de hacer
desaparecer las causas de "accidentes normales” es descentralizar su deteccién, asi como la
deteccion de las causas proximas y lejanas, y actuar de manera desconcentrada para hacerlas
desaparecer.

.- La naturaleza de la toma de riesgo no es homogénea. En general se distinguen tres niveles
que son a su vez tres momentos sicolégicos y organizacionales: la planificacion, la toma del
evento riesgoso Y la respuesta a los mensajes contradictorios.

Entre las dos primeras, méas allad de las apariencias, hay gran discontinuidad. La
planificacion consciente del riesgo es cualitativamente diferente de que las circunstancias
obliguen a tomar en cuenta el riesgo. Por otra parte, la seguridad tiene un costo econémico,
social y politico. Definir un nivel de riesgo aceptable es definir un limite a partir del cual se
renuncia, por razones de costo, a aumentar los gastos en seguridad. Los riesgos se
construyen en funcion de las inversiones incorporadas tanto en términos de actores como de
medios afectados a su medida y a su tratamiento. (Bourdeaux, I. Gilbert, G. 1997)
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Sin embargo, tal como destaca el Laboratorio PRINTEMPS, las competencias, la
organizacion jerarquica y las reglas y disposiciones utilizados en un determinado momento
para resolver los problemas organizacionales pueden resultar inadecuadas cuando las
condiciones externas o internas se modifican, si la organizacion no estd dotada de una
capacidad de mejora permanente. Estos problemas de adaptacion también generan zonas de
riesgo.

Frente a los problemas derivados de la complejidad de las organizaciones, surgen
diferentes respuestas y posibilidades de solucion. Una de ellas es la experiencia; la accion de
aquel que ya ha tenido experiencia en la misma, toma en cuenta las contingencias
secundarias, sin necesariamente ser consciente de ello ni tener capacidad para verbalizarlas,
en la medida en que son secundarias. También existen, en una organizacion, conocimientos
que conciernen al dominio de la complejidad. Ejemplo de ello son las relaciones informales
muy intensas entre servicios, tanto con relacion a la circulacion de bienes fisicos como con
relacion a los aspectos reglamentarios. El Laboratorio Printemps destaca también las
adaptaciones a las fallas individuales que se dan debido a que determinados individuos o
grupos tienen la capacidad de asumir los problemas, mas alla de las reglas o rutinas
estipuladas. A este fendmeno los autores le denominan desbordes informales. Esta definicion
pone el acento en el hecho de que trabajar no es solamente suministrar energia en una
actividad guiada por la informacion. Trabajar es también y sobre todo plantear un problema
y resolverlo. La resolucion de problemas como perspectiva de analisis busca dar cuenta de
como reacciona un individuo frente a una situacién no rutinaria: los procesos cognitivos
puestos en marcha que permiten a cada uno diagnosticar un estado inicial, fijarse metas y
poner en marcha las operaciones de transformacion que permiten paliar los defectos de la
situacion.

Otra solucion es la posibilidad de capitalizar soluciones generadas localmente. Estas
iniciativas descansan en un conocimiento colectivo o individual invisible, local, marcado
por la jerarquia del contacto, pero valorizado localmente sin que sus soluciones repercutan
en los indicadores establecidos. Esto muestra, para los autores, la razén por la cual la
interpretacion de un cuadro o de un indicador que resume y descontextualiza el resultado de
un proceso es engafosa. La seleccidn de un indicador ilumina la realidad organizacional que
resume, pero, en la medida que sélo refleja uno de los multiples procesos en marcha, deja
sin representar procesos vitales para entender la marcha de la organizacién. Los esfuerzos
de medicion dejan en la oscuridad numerosas contingencias secundarias, en tanto que la
politica de la empresa es guiada a partir de informaciones parciales que se piensan
completas. ElI hecho de aplicar en interacciones complejas indicadores, medidas y
procedimientos claramente estandarizados, reduce un conjunto en el cual multiples procesos
estan presentes al mismo tiempo, a la visibilidad de uno solo entre ellos.
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De estas consideraciones los autores extraen dos consecuencias:

.- Siguiendo a autores como Perrow (1984), una de las maneras mas eficaces de hacer
desaparecer las causas de "accidentes normales™ es descentralizar su deteccion, asi como la
deteccion de las causas proximas y lejanas, y actuar de manera desconcentrada para hacerlas
desaparecer.

.- La naturaleza de la toma de riesgo no es homogénea. En general se distinguen tres niveles
gue son a su vez tres momentos sicoldgicos y organizacionales: la planificacion, la toma del
evento riesgoso Y la respuesta a los mensajes contradictorios.

Entre las dos primeras, mas alla de las apariencias, hay gran discontinuidad. La
planificacion consciente del riesgo es cualitativamente diferente de que las circunstancias
obliguen a tomar en cuenta el riesgo. Por otra parte, la seguridad tiene un costo econémico,
social y politico. Definir un nivel de riesgo aceptable es definir un limite a partir del cual se
renuncia, por razones de costo, a aumentar los gastos en seguridad. Los riesgos se
construyen en funcion de las inversiones incorporadas tanto en términos de actores como de
medios afectados a su medida y a su tratamiento. (Bourdeaux, 1. Gilbert, G. 1997)

Sin embargo, la formalizacion de Utiles de gestion no es neutra con relacion a las
opciones decisionales. Esto se traduce, siguiendo a Barrouch (1989) en tres niveles:

.- a nivel del diagndstico, existe una tendencia a reducir la realidad a las representaciones y
modelos suministrados por los lenguajes formalizados.

.- a nivel de la accién, los aspectos de la realidad que no se conforman a los productos
formalizados son desvalorizados.

.- muchas veces los Utiles disponibles son los que estructuran la eleccion de la solucién.

Los lenguajes que comandan la accion son también los que legitiman los resultados,
por lo que las decisiones incluidas en los lenguajes formalizados se vuelven muchas veces
autovalidantes. (Barrouch, 1989) Los gestores de una organizacion se apoyan sobre
conocimientos y sistemas de representacion que se refieren a un lenguaje y a un conjunto de
atiles de medicion y evaluacion que por definicion son representaciones formalizadas e
incompletas del estado de funcionamiento de la organizacion y del comportamiento de los
actores implicados en la gestion.
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Moisdon (1997) ha mostrado de que manera los Utiles de gestion y las medidas
estructuran los comportamientos colectivos y orientan el aprendizaje de los actores. Si bien
son considerados modelos de conocimiento y no Utiles normativos que se imponen a los
actores, son capaces de construir representaciones comunes que movilizan a los actores
sobre objetivos particulares y catalizan los esfuerzos de aprendizaje.

Se puede estimar, en estas condiciones, que la nocion de riesgo aceptable puede
constituir un atil de orientacion del aprendizaje y de adquisicién de conocimientos en la
medida en que determine cierta representacion de la manera de abordar los problemas. El
riesgo aceptable tiene un rol en el sistema de representaciones y de movilizacion de actores
sobre problemas comunes. Puede hacer posible un dialogo entre actores que tienen intereses
y légicas diferentes. Sin eliminar los conflictos, permite plantearse soluciones negociadas.
Permite a los actores representarse la gestion organizacional no como un juego suma cero
sino como un juego donde cada uno tiene un rol a jugar e intereses a defender, intereses que
pueden evolucionar a lo largo del tiempo.

Por otra parte, las situaciones de doble mensaje, que han sido exploradas por
Bateson (1984) analizan las situaciones de paralisis en las cuales se encontraban sujetos a
los que se les encomendaba en el mismo momento acciones juzgadas por ellos como
incompatibles. Las soluciones encontradas por los actores pasaban, en general, por fabricar
respuestas auténomas en relacién a las ordenes y a los reglamentos, a las cuales se
conformaban de buena fe, privilegiando el resultado y el cumplimiento de la tarea a riesgo
de colocarse fuera del reglamento.

Otra dimension estudiada por estas perspectivas de analisis es la tendencia de las
organizaciones a normalizar el desvio (Vaughan, 2001) Este proceso implica que, en las
decisiones organizacionales, la informacion que en principio fue analizada y evaluada
como un signo de peligro potencial, es, posteriormente, evaluada como aceptable y no
desviada. Esta aceptaciéon es una construccion cultural que se procesa en el grupo de
trabajo, en funcion de las interacciones y de las representaciones del riesgo que se
elaboran en el mismo.

También se ha destacado la situacién en la cual se logran alcanzar margenes de
fiabilidad pese a la organizacion. (Bourrier, M, 2001) Desde esta perspectiva, la
organizacion es vista como un obstaculo para alcanzar los niveles de seguridad sistémica
requeridas. Son las capacidades de adaptacion, de anticipacién y de invencion de los
trabajadores los que permiten sortear los escollos que la organizacion impone a la
construccién de un modelo de seguridad sistémica.
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1.5) Las organizaciones de alta fiabilidad.

La segunda corriente de analisis organizacional se centra en el estudio de los
procesos a partir de los cuales las organizaciones de alta fiabilidad logran reducir los
margenes de accidentalidad en su funcionamiento concreto. Estas organizaciones acttan
sobre la base de la construccion de relaciones de confianza con el publico y entre los
grupos e individuos que participan de la misma. En relacion a las organizaciones de alta
fiabilidad, La Porte (2001) define las caracteristicas que distinguen a las llamadas
H.R.O (High Reliability Organizations)

1) Un uso flexible de la nocién de autoridad y una estructura organizativa especifica para
situaciones de crisis.

2) El reconocimiento activo, en todos los niveles, de las competencias, de los trabajadores
y de su dedicacion a la tarea.

3) Los esfuerzos constantes de formacion.

4) La existencia de un sistema que recompensa la deteccion de errores y valoriza la
trasmision y puesta en comun de las informaciones al respecto

5) La presencia de actitudes que favorecen o frenan el cambio técnico u organizacional,
de acuerdo a los juicios positivos 0 negativos que sus efectos producen en la fiabilidad
organizacional

El eje de estas organizaciones de alta fiabilidad es lograr la confianza institucional
tanto a nivel interno de la organizacion como en relacién a otros organismos publicos y
privados y al publico en general. Junto a la nocion de confianza institucional, La Porte
enfatiza en las condiciones que garantizan la constancia de esta confianza a lo largo del
tiempo. En primer lugar, debe existir la voluntad politica e institucional de la
organizacion y su determinacion de conservar esta confianza. Esto implica también la
capacidad de una organizacion de mantener intactos sus compromisos a lo largo del
tiempo.

Las actividades de planificacion de la toma de riesgo, aprovechamiento de las
oportunidades y creacion de referenciales locales de accién tienen por consecuencia el
aumento de la incertidumbre, por lo tanto de la desconfianza. Esto implica, siguiendo al
Laboratorio Printemps, que la confianza no se origina por decreto sino que requiere un
proceso de construccion. Contrariamente a la idea de que la confianza se opone al riesgo,
como si la ausencia de una trajera aparejada el desarrollo de la otra, los autores, siguiendo
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a Karpik (1996) postulan la idea de que no puede haber seguridad ontoldgica si no
existen dispositivos que permitan a la confianza establecerse y subsistir. Asi, se
distinguen dos tipos de mecanismos que permiten que las rutinas existan: los dispositivos
de promesa y los dispositivos de juicio.

Los dispositivos de promesa intervienen antes de la transaccion: su objetivo es
obtener del otro un comportamiento conforme a los que se espera de él. Los dispositivos
de juicio intervienen después de la accion y permiten tener un juicio sobre lo que paso.
Permiten la reduccion de la ignorancia sobre el comportamiento de los actores con los
cuales se va a proseguir la relacion. Permiten también relativizar la confianza que se
puede tener en alguien. Construyen medidas a posteriori acerca de lo actuado, y permiten
evaluar la pertinencia de los dispositivos de promesa comprometidos antes de que la
accion tuviera lugar.

En definitiva, para los autores, la confianza se construye poniendo en juego los
dispositivos de prevencion que indican la manera como la accion debe desarrollarse. Pero
el carécter falible de la actividad humana conduce también a conocer como la accion
efectivamente se desarrolld. Instala aparatos de medicion capaces de evaluar las
probabilidades de aparicion de errores por sector, por localidad, por nivel de
responsabilidad, etc. y asi remontarse en el sistema desechando y suprimiendo las causas
de los defectos de conducta que generan desconfianza y que impiden que las rutinas se
instalen.

Las consecuencias de estos procesos, expresadas por Karpik, son dobles:

Si la confianza existe es que las normas de conducta son compartidas, y si son
compartidas no aparecen distorsiones con relacién a la obtencién del objetivo comun. La
prueba de la existencia de la confianza comun es que la internalizacion de las metas y de
los medios legitimos para alcanzarlos forman parte de un acuerdo tacito. Si hay verdadera
confianza un individuo solo o un grupo aislado se van a comportan tal como se espera de
ellos. Pero, siguiendo a Karpik, esta internalizacion es el resultado de un periodo anterior
de negociacion y confrontacion. Es necesaria la interaccion entre el que dicta la conducta
y el que obedece, y que la misma sea importante para ambos.

La construccion de relaciones de confianza implica un proceso de aprendizaje
organizacional. Este concepto permite analizar la manera como la adquisicién de nuevos
conocimientos en las organizaciones estructuran los modos de decision y accion. Koenig
(1994) define el aprendizaje organizacional como un fendmeno colectivo de adquisicion
y de elaboracion de conocimiento que, de manera mas o menos profunda y durable,
modifica tanto la gestion de las situaciones como las situaciones en si. En esta
perspectiva, se considera que los individuos evolucionan en un contexto de
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incertidumbre, en tanto el conjunto de elecciones posibles resulta exdgeno para aquél que
decide. Por el contrario, el conjunto de elecciones posibles se debe construir, debido a
que la cuestién no es solamente seleccionar la mejor opcién, sino que el problema es
construir el conjunto de opciones posibles.

El aprendizaje organizacional puede ser considerado como una modificacion de
las rutinas, de las reglas de accion y de los valores y las representaciones sobre las cuales
estan basadas estas reglas. Este proceso incluye la existencia de rutinas defensivas que
fijan los comportamientos individuales y colectivos, aunque los mismos se traduzcan en
disfuncionamientos. (Argyris, 1995). En estos casos, el aprendizaje se restringe y la
correccion de problemas no da lugar a una reflexion sobre los valores que dirigen las
estrategias de accion.

Por otra parte, es normal que una organizacion tenga resistencias para admitir la
existencia de riesgos sistémicos. Existe una fuerte tendencia, inscripta en la sicologia
humana, de atribuir los incidentes o catastrofes a la responsabilidad individual. El
Laboratorio Printemps funda esta orientacién en una cuadruple ilusion, que tiende a
minimizar el caracter organizado e institucional de la exposicion a los riesgos y a
rechazar el azar entendido como el cruce de dos cadenas de causalidad independientes
una de otra:

.- la‘ilusion de la contingencia: esto implica la resistencia a la idea de que un evento tenga
una causa aleatoria. La tendencia es a confundir la co-variacidon sistematica con la
relacion causa-efecto.

.- la ilusion de la justicia inmanente: esto implica la tendencia a establecer una relacion
entre lo que se obtiene y lo que se hace, ignorando los problemas de distribucién
estadistica y la ley de los grandes numeros.

.~ la ilusion del control. Esta perspectiva tiende a sobrevaluar en los demas las
capacidades de control y de dominio de la situacion.

.- la ilusion caracteroldgica: en este caso, toda desviacién es atribuida a cierto rasgos de
caracter o de temperamento, o a una esencia individual, sicoldgica. Esto se traduce en
términos de sobreevaluacion de los variables caracterolégicas y subestimacion de las
variables situacionales.

La construccion de relaciones de confianza implica un proceso de aprendizaje
organizacional. Este concepto permite analizar la manera como la adquisicion de nuevos
conocimientos en las organizaciones estructuran los modos de decision y accion. Koenig
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(1994) define el aprendizaje organizacional como un fendmeno colectivo de adquisicion
y de elaboracién de conocimiento que, de manera mas o menos profunda y durable,
modifica tanto la gestion de las situaciones como las situaciones en si. En esta
perspectiva, se considera que los individuos evolucionan en un contexto de
incertidumbre, en tanto el conjunto de elecciones posibles resulta exdgeno para aquél que
decide. Por el contrario, el conjunto de elecciones posibles se debe construir, debido a
que la cuestion no es solamente seleccionar la mejor opcion, sino que el problema es
construir el conjunto de opciones posibles. El aprendizaje organizacional puede ser
considerado como una modificacion de las rutinas, de las reglas de accion y de los
valores y las representaciones sobre las cuales estan basadas estas reglas. (Tanguy, C.
2000) Este proceso incluye la existencia de rutinas defensivas que fijan los
comportamientos individuales y colectivos, aunque los mismos se traduzcan en
disfuncionamientos. (Argyris, G. 1995) En estos casos, el aprendizaje se restringe y la
correccion de problemas no da lugar a una reflexion sobre los valores que dirigen las
estrategias de accion.

El aprendizaje organizacional constituye un proceso complejo, en el cual
intervienen las diferentes logicas presentes en una organizacion, los codigos de
interpretacion de la realidad de los diferentes actores, las relaciones de poder y los
criterios de legitimidad que las sustentan. Boissiéres (2007) desarrolla el concepto de
robustez organizacional, como el conjunto de competencias necesarias para una gestion
eficiente del riesgo. Las dos entradas privilegiadas para el analisis de los riesgos son,
desde esta perspectiva, los accidentes y las vulnerabilidades de la organizacion. En este
plano, se pueden detectar, en las organizaciones, dos tipos de regulacion de las
perturbaciones ordinarias: una forma de regulacion orientada la légica securitaria, y una
forma de regulacion orientada por una lI6gica de gestion de los riesgos. Esta Gltima es la
que permite la construccién de competencias especificas para la prevencién de
accidentes.

Su desarrollo permite enfrentar los problemas emergentes en organizaciones
complejas en contextos de incertidumbre. El sustento de este proceso de aprendizaje es el
desarrollo de logicas de accion diferentes a las prevalecientes en los modelos racionales,
estables y jerarquicos, cuya expresion clasica ha sido la organizacion taylorista-fordista
del trabajo y las organizaciones.
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1.6) Lacultura de seguridad.

La tercera corriente que trataremos en este trabajo es la de la cultura de la
seguridad. Esta perspectiva nos lleva a un fendmeno inter-organizacional, en la medida
en que hay que tomar en cuenta el conjunto de actores del sistema que contribuyen a la
seguridad de la organizacion, sean estas organizaciones de ciudadanos, comités
consultivos, administraciones o partes interesadas. La nocién de cultura de seguridad
incluye actitudes, valores y normas, lo que le da al concepto una amplitud muy grande,
aspecto que ha sido criticado por su vaguedad y su impronta culturalista.

Desde esta Ultima perspectiva, se identifican cuatro elementos para analizar los
riesgos (Falbruch, B; Vilpert, B. 2001):

.- la accion situada. Los estudios deben relacionar el conjunto de acciones que llevaron
al accidente con el contexto en el cual se desarroll6 el mismo.

.- La cultura como mediador La cultura liga el contexto, la organizacién y las decisiones
y opciones individuales, siendo el mediador entre el nivel macro y el nivel micro.

.- los métodos cualitativos son los mas apropiados para estudiar las acciones situadas

.- Las estrategias de gestion de riesgos dependen de la manera como son percibidas las
causas Yy origenes de los disfuncionamientos.

La nocion de cultura de seguridad se puede contrastar con el clasico concepto de
cultura de riesgo desarrollado por Douglas (1985). Desde esta perspectiva, la percepcion
y la actitud de los individuos en relacion al riesgo no son homogéneas entre los diferentes
sistemas o grupos sociales. Cada sistema social y cada grupo dentro del mismo
construyen una concepcion y una valoracion del riesgo que depende de los valores de la
cultura y de las reglas implicitas o explicitas que conforman su historia. Esta autora
demostrd que la percepcion de los riesgos varia segun la estructura de la institucién donde se
encuentran los diferentes grupos de individuos. Los comportamientos estarian determinados
por los limites externos que definen las colectividades de pertenencia y por las
oportunidades de negociacidn abiertas a los miembros individuales.

En este trabajo propondremos una elaboracion especifica de la nocién de “‘cultura
de riesgo”.(Pucci et al, 2006) Sintéticamente, podriamos enumerar como fundamentales los
siguientes rasgos.
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La nocion de cultura de riesgo no descansa en premisas estructuralistas ya que las
relaciones de poder y el interés estratégico dejan de tener un peso importante en
la orientacion de la accién de los actores. Es decir, cuando explicamos la accion
se minimiza la importancia de las posiciones ocupadas por los agentes y los
intereses asociados a dichas posiciones. Los escenarios de riesgos se caracterizan
por afectar a los individuos independientemente de su posicién en la estructura
social.

La cultura del riesgo sélo puede ser posible si contamos con agentes reflexivos.
Esto significa que el saber o conocimiento deja de encontrarse confinado en
esferas técnicas, dando lugar a un continuo filtrado y traspaso de conocimiento
experto hacia la poblacion profana. Como sefiala Giddens (1995), esta
reapropiacion es la condicién misma de autonomia de accion de la vida cotidiana.
Los contextos de riesgo otorgan a los agentes legos un mayor caudal de recursos,
una mayor capacidad de accién y de critica, disminuyendo su vulnerabilidad y
sometimiento ante agentes expertos, autoridades o jerarquias.

La accidn se encuentra explicada méas bien por valores comunes generados en la
cultura de riesgo, pero a diferencia de enfoques previos, no estan inscriptos en una
estructura, por lo que carecen de estabilidad y de universalismo. Son mas bien
acuerdos, compromisos 0 negociaciones provisorias y contextuales o relativos a
los que arriban los actores provistos de perspectivas cognitivas o valorativas
diferentes. Esto habla de una variabilidad valorativa y normativa doble
a. intraespacial o intrainstitucional: entre las diversas instituciones al
interior de una sociedad o de un mismo sistema cultural no hay
necesariamente homogeneidad en las culturas de riesgo
b. intertemporal: una misma institucion puede generar sucesivas y diferentes
culturas de riesgo a lo largo del tiempo.

La cultura de riesgo no se apoya en normas explicitas sino en reglas y codigos
implicitos. En la gestion del riesgo, los agentes hacen uso de un saber practico, un
conjunto de rutinas construidas colectivamente a partir de dichas reglas, no
siempre susceptibles de ser racionalizadas.

Adquiere mayor importancia para la gestion del riesgo, las relaciones de
confianza que las relaciones de autoridad y jerarquia formal, generando formas de
cooperacion y coordinacion independientemente de la estructura formal.

El objetivo de estos acuerdos es la resolucion de situaciones concretas y
provisorias en el marco de escenarios de alta incertidumbre. El caracter localizado
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y parcial de las soluciones, a su vez, es un escenario fértil para la generacion de
efectos perversos a nivel mas global o en otros registros locales

7. Se vuelven més probleméticas las posibilidades de establecer predicciones en
relacion al comportamiento de los agentes o del efecto de las politicas de largo
plazo, debido a que estas culturas del riesgo son elaboradas para resolver dilemas
provisorios y contingentes en escenarios variables.

Estas dimensiones de la “cultura de riesgo” aluden tanto a los componentes
valorativos como a los componentes normativos que integran la nocién de cultura. El
concepto de aprendizaje organizacional constituye un eslabén o puente que permite articular
las decisiones individuales con los comportamientos organizativos. En este marco, las
organizaciones desarrollan, muchas veces de manera implicita, “culturas de riesgo”
especificas, que generan conductas y actitudes rutinarias frente a las situaciones de riesgo.

Tanto las perspectivas sicologicas como los andlisis centrados en las factores
organizacionales y en el desarrollo de culturas de seguridad aportan elementos para el
estudio de los factores de riesgo presentes en las instituciones. También son importantes
los estudios referidos a los procesos de construccion de confianza que desarrollan las
organizaciones de alta fiabilidad, como modelos para el estudio de procesos de gestién
del riesgo en cualquier organizacién con menores niveles de fiabilidad. La definicion de
gestion del riesgo debe incluir tanto los aspectos organizativos como culturales que
orientan y determinan las conductas individuales y colectivas.

El concepto de aprendizaje organizacional constituye un eslabén o puente que
permite articular las decisiones individuales con los comportamientos organizativos. En este
marco, las organizaciones desarrollan, muchas veces de manera implicita, “culturas de
riesgo” especificas, que generan conductas y actitudes rutinarias frente a las situaciones de
riesgo.

Estos desarrollos tedricos destacan la necesidad de desarrollar competencias
organizacionales especificas para lograr una gestion méas eficiente del riesgo. En cada
caso concreto, el proceso de aprendizaje de la gestidn del riesgo debe analizarse a partir
de las siguientes hipotesis:

a) La construccion de competencias para la gestion del riesgo implica una articulacion
con procesos globales de aprendizaje organizacional, que impliquen modificaciones en
las rutinas de trabajo y en los comportamientos cotidianos de los actores laborales,
procesos que se deben construir tomando en cuenta las diferentes perspectivas y
orientaciones en juego en cado espacio concreto.
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b) Este proceso de aprendizaje organizacional requiere, como condicion necesaria, una
fluida relacion de intercambio entre agentes técnicos y agentes profanos, que genere
condiciones de confianza. Los formatos institucionales mas descentralizados y
horizontales, en los cuales el conocimiento técnico deje de ser el referente Gnico y absoluto,
generan espacios de intercambios y negociaciones permanentes entre expertos, decisores y
trabajadores.

c) La construccion de competencias para la gestion del riesgo deben partir de la base de
que los actores productivos son actores reflexivos, es decir, que tienen un profundo
conocimiento practico de su actividad cotidiana, y que tienen la capacidad de dar cuenta
de ese conocimiento y de hacerse responsables del mismo. Este presupuesto es
fundamental para orientar la formacion hacia el desarrollo de capacidades comunicativas
y de autorregulacion que permitan generar procesos de negociacion y establecer
acuerdos y compromisos ligados a la gestién del riesgo

d) El aprendizaje organizacional se debe comprender como una experiencia de
comunicacion, que permita traducir las diferentes racionalidades técnicas y las diversas
racionalidades précticas que estan en juego, de manera de lograr acuerdos provisorios y
contingentes en torno a situaciones especificas. La transitoriedad y fragilidad de los
acuerdos no debe entenderse como un componente negativo de estos procesos, sino mas
bien como una condicién propia de los contextos de incertidumbre.

e) La construccion de competencias debe tomar en cuenta no s6lo las normas y las
negociaciones explicitas que se establecen entre los actores laborales, sino también los
procesos de negociacion implicitos que se presentan en el trabajo cotidiano, y que se
cristalizan en rutinas de trabajo. El caracter implicito de estos acuerdos no se opone al
concepto de reflexividad que desarrollamos en el punto anterior. Por el contrario, si bien
los mismos tienen un caracter invisible y no verbalizado, los actores tienen la capacidad
de racionalizar su conducta y de dar cuenta de los mismos en cualquier situacién. Esta
capacidad permite la comunicacion de los cddigos y saberes précticos, su modificacion y
su adaptacion a nuevas situaciones.

f) El desarrollo de competencias debe partir del supuesto de que las orientaciones y
conductas que desarrollan los actores laborales frente a los riesgos, son principalmente un
producto organizacional y no la consecuencia de socializaciones externas al ambito
laboral. Si bien los trabajadores pueden ser portadores de culturas de trabajo
internalizadas a través de la familia o de los diferentes espacios de socializacion primaria,
la actitud hacia los riesgos es la consecuencia de una determinada “cultura
organizacional”, que puede reforzar, mejorar o transformar estos determinantes
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inherentes a la socializacion primaria. En definitiva, se trata de privilegiar los
componentes contingentes de cada organizacion en relacion a los determinantes
estructurales o normativos de las conductas.

f) La construccion de competencias no debe estar Unicamente orientada a lograr una
exitosa internalizacion de normas de conducta o de valores asociados a la seguridad. Si
bien este aspecto parece una condicidn necesaria para una adecuada gestion del riesgo, la
manera de resolver las incertidumbres que se presentan requiere de un proceso de
construccién de reglas con componentes mas horizontales e implicitos, que se traduzcan
en rutinas de trabajo mas eficientes. Las opciones y elecciones son por lo tanto mucho
menos estructuradas, mas coyunturales y situacionales, sustentadas fundamentalmente
sobre el conocimiento practico de los trabajadores. Esta alternativa se apoya en
modalidades de regulacién méas descentralizadas y autorreguladas, donde las unidades
pasan a tener una gran dosis de autonomia.

Los estudios realizados (Pucci et al, 2006) han mostrado que, en Uruguay, el
aprendizaje de la gestion del riesgo nos enfrenta a un conjunto de instituciones,
organizaciones y comunidades técnicas que se encuentran en el primer peldafio de este
proceso de aprendizaje. Las “culturas de riesgo” institucionales también tienen un
caracter limitado y especifico. Incorporar la gestion del riesgo en las conductas cotidianas
de usuarios, técnicos e instituciones implica un largo proceso de acumulacion y
aprendizaje, que se encuentra, en los casos analizados, en sus primeras etapas. La
profundizacién de este proceso de aprendizaje dependerd del alcance y magnitud de las
situaciones de riesgo, aunque nada indica, a priori, que estas situaciones sean
aprovechadas y capitalizadas para mejorar su gestion.

A su vez, las politicas de seguridad se asocian a un modelo mecéanico de
evaluacion de los riesgos, donde se considera que la reduccion de los accidentes pasa
principalmente por el cumplimiento de la normativa y la inversion econdmica, sin tomar
en cuenta la complejidad de los procesos sociales asociados al riesgo y la irreductibilidad
de los mismos. Esto se observa en la confianza que se posee en la cuantificacion de los
sucesos, de las probabilidades y en los esfuerzos destinados desde la organizacion a
investigar cada accidente que se genera. Tanto los incidentes como los accidentes son
conceptualizados como entidades relativamente simples, los cuales pueden ser explicados
en funcion de causas aislables mediante el uso de la razon o racionalidad técnica. Esta
concepcién traduce una mirada no compleja de la causalidad, claramente visible en el
énfasis que se le otorga a la informacion, tanto en el sistema de denuncias de incidentes,
los reportes, los formularios, etc. Se parte de la base de que teniendo un aceitado sistema
de informacién, contando con estadisticas actualizadas y realizdndose los procesos de
investigacion adecuados, resulta posible llegar a las raices del problema y resolverlo. Los



37

procedimientos también reflejan una perspectiva mecanica de la gestion del riesgo, que
se apoya fundamentalmente en la jerarquia vertical y en el cumplimiento de requisitos
sometidos a controles externos, dejando de lado formatos mas horizontales que den
cuenta y se reapropien del saber y del know how de los operarios.

El accidente, en este tipo de organizacion del trabajo se considera como el
resultado de los errores de los operarios, faltas, incumplimientos o desempefios
incorrectos. En todo caso, siempre hay una falla generadora. El tratamiento del riesgo
parece orientarse por una perspectiva individualista, en la cual el componente desicional
es clave para entender la frecuencia de accidentes de trabajo. Los trabajadores, en
cambio, se orientan a localizar los accidentes en errores de organizacion del trabajo, de
supervision, de incumplimiento de normas de seguridad. Su perspectiva se asocial mas al
modelo del error humano sefialado méas arriba, lo que implica tomar en cuenta los
componentes organizacionales para explicar la accidentalidad. De todas maneras, en
ambas perspectivas, los accidentes siempre son vistos a la luz de un error cometido y no
como el producto de la actividad organizacional entendida como un sistema complejo. A
su vez, la gestion del riesgo que se implementa en nuestro pais no incorpora la nocién
de que los accidentes no se asocian de manera lineal con errores, falencias, problemas de
calculo, prevision o no cumplimiento de operaciones establecidas o pautadas de
antemano. Si bien estos componentes muchas veces estan presentes, los accidentes no son
analizados en el marco de la complejidad creciente de los sistemas productivos, que
genera zonas de riesgo sistémico, consecuencias no deseadas y efectos perversos de
diferente tipo, lo que obliga a trasladar la mirada desde la responsabilidad individual a la
responsabilidad organizacional o colectiva. Los actores productivos son actores
reflexivos, es decir, que tienen un profundo conocimiento practico de su actividad
cotidiana, y que tienen la capacidad de dar cuenta de ese conocimiento y de hacerse
responsables del mismo. Este presupuesto fundamental para orientar la gestion del riesgo
y el desarrollo de capacidades comunicativas y de autorregulacion esta ausente en las
empresas analizadas.

Una gestion del riesgo mas eficiente debe tomar en cuenta no sélo las normas y
las negociaciones explicitas que se establecen entre los actores laborales, sino también los
procesos de negociacion implicitos que se presentan en el trabajo cotidiano, y que se
cristalizan en rutinas de trabajo. El caracter implicito de estos acuerdos no se opone al
concepto de reflexividad mencionado mas arriba. Por el contrario, si bien los mismos
tienen un caracter invisible y no verbalizado, los actores tienen la capacidad de
racionalizar su conducta y de dar cuenta de los mismos en cualquier situacion. Esta
capacidad permite la comunicacion de los codigos y saberes précticos, su modificacion y
su adaptacion a nuevas situaciones.
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Sin embargo, en los casos estudiados, la gestion del riesgo no parece articularse
con procesos globales de aprendizaje organizacional, que impliquen modificaciones en
las rutinas de trabajo y en los comportamientos cotidianos de los actores laborales,
procesos que se deben construir tomando en cuenta las diferentes perspectivas y
orientaciones en juego en cado espacio concreto. Este proceso de aprendizaje
organizacional requiere, como condicion necesaria, una fluida relacion de intercambio
entre agentes técnicos y agentes profanos, que genere condiciones de confianza. La
jerarquia y la centralizacion de las decisiones deben ser sustituidos por formatos
institucionales mas descentralizados y horizontales, en los cuales el conocimiento técnico
deje de ser el referente Unico y absoluto, generando espacios de intercambios y
negociaciones permanentes entre expertos, decisores y trabajadores. Esta dimension no
parece presente en la mayoria de las empresas de la construccién analizadas.

La gestion del riesgo esta orientada, en el mejor de los casos, a lograr una exitosa
internalizacion de normas de conducta o de valores asociados a la seguridad. Si bien este
aspecto parece una condicion necesaria, la manera de resolver las incertidumbres que se
presentan requiere de un proceso de construccion de reglas con componentes mas
horizontales e implicitos, que se traduzcan en rutinas de trabajo mas eficientes. Las
opciones y elecciones son por lo tanto mucho menos estructuradas, mas coyunturales y
situacionales, sustentadas fundamentalmente sobre el conocimiento practico de los
trabajadores. Esta alternativa se apoya en modalidades de regulacion mas
descentralizadas y autorreguladas, donde las unidades pasan a tener una gran dosis de
autonomia. La recuperacion y comunicacion del saber préctico de los trabajadores y de su
capacidad de generar, de manera colectiva, reglas de conducta adecuadas a los contextos
de incertidumbre, es una condicion central en los procesos de gestion del riesgo. Esto
implica pensar los mismos desde modelos mas complejos que aseguren el aprendizaje
permanente y la construccion cotidiana de comportamientos y reglas que articulen el
saber técnico y el saber profano.

La gestion del riesgo debe partir del supuesto de que las orientaciones y conductas
que desarrollan los actores laborales frente a los riesgos, son principalmente un producto
organizacional y no la consecuencia de socializaciones externas al ambito laboral. Si
bien los trabajadores pueden ser portadores de culturas de trabajo internalizadas a través
de la familia o de los diferentes espacios de socializacion primaria, la actitud hacia los
riesgos es la consecuencia de una determinada “cultura organizacional”, que puede
reforzar, mejorar o transformar estos determinantes inherentes a la socializacion primaria.
En definitiva, se trata de privilegiar los componentes contingentes de cada organizacion
en relacion a los determinantes estructurales o normativos de las conductas. En este
sentido, el aprendizaje se debe comprender como una experiencia de comunicacion, que
permita traducir las diferentes racionalidades técnicas y las diversas racionalidades
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practicas que estan en juego, de manera de lograr acuerdos provisorios y contingentes en
torno a situaciones especificas. La transitoriedad y fragilidad de los acuerdos no debe
entenderse como un componente negativo de estos procesos, sino mas bien como una
condicion propia de los contextos de incertidumbre.

Las politicas de gestion del riesgo se oponen a los Ilamados modelos de la
conquista de la seguridad, que suponen que los riesgos son evitables mediante la
implementacion de medidas sucesivas y parciales de seguridad. Los modelos securitarios
no toman en cuenta la complejidad de los riesgos, su caracter irreductible y la necesidad
de comenzar por aceptarlos para desarrollar posteriormente mecanismos de prevencion o
de reduccion de sus efectos negativos. La perspectiva del riesgo considera el accidente
como una probabilidad siempre presente que debe ser tratada de manera adecuada. Esta
perspectiva parte de la base de que lo que constituye una medida de seguridad en un
“registro” puede constituir un riesgo en otro registro. También asume que toda accion
emprendida debe tener en cuenta la multiplicidad de intereses y representaciones en juego
y que la opacidad de las decisiones politicas y técnicas que se procesan en estas
situaciones puede ser un obstaculo para la construccién de relaciones de confianza entre
los actores, disminuyendo la posibilidad de desarrollar respuestas adecuadas frente al
riesgo. Adoptar el concepto de gestion del riesgo supone entonces asumir que las
decisiones sobre el mismo no son puramente técnicas sino que tienen un componente
politico que no siempre es visualizado. La participacion de los profanos en las decisiones
sobre el riesgo forma parte de las nuevas formas de democracia que el desarrollo
tecnoldgico requiere.

Estos son los antecedentes a partir de los cuales abordaremos el estudio de la
gestion del riesgo en la actividad forestal. En este sector, como veremos mas adelante,
confluyen légicas de trabajo tipicas del mundo rural con componentes modernos propios
de la actividad industrial, con fuertes inversiones tecnoldgicas y en algunos casos,
acompafados de formas de gestion de los recursos humanos que reproducen los
lineamientos de las casas matrices instaladas en el mundo desarrollado. Esta confluencia
de componentes tradicionales y modernos le da una especificidad en un contexto de
produccion histéricamente rural le otorga a este sector caracteristicas especificas que
incluyen en los modelos de gestion del riesgo que se implementan.



40

CAPITULO 2

LA INDUSTRIA FORESTAL URUGUAYA
EMPRESAS, PROCESOS DE TRABAJO Y

PERFIL DE LOS TRABAJADORES

2.1) El desarrollo de la forestacion en Uruguay.

A partir de la década de los "60 en nuestro pais la actividad forestal es apreciada
como una realidad viable y dinamizadora del medio rural, como asi también de toda la
economia en su conjunto. Desde principios de los afios "90, la actividad forestal en el
Uruguay ha sufrido un crecimiento sustantivo tanto en términos econémicos como
sociales, posicionandose como el sector con mayor dinamismo en los ultimos 15 afios
debido a su gran demanda laboral. (Tommasino — Bruno, 2010).

Algunos estudios sefialan que para el periodo 1988 — 2005 en nuestro pais el area
forestada se ha multiplicado mas de 15 veces; siendo Rivera, Tacuarembo, Paysandl y
Rio Negro los Departamentos que concentran las mayor densidad de plantacion. )( Riella
— Ramirez, 2007). Segln datos provenientes del Censo General Agropecuario, entre 1990
y el 2000 se forest6 a una tasa promedio de alrededor de 50.000 hectareas por afio (DIEA,
2003) Especificamente, vemos que en Paysandd, Rio Negro, Rivera y Tacuaremb0 se
concentra casi el 62% de la forestacion, area que representa el 27% del territorio
nacional. (Ver Cuadro 3)
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Cuadro 3

MAPA 12. SUPERFICIE DE BOSQUES ARTIFICIALES (*)
Ao 2000
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Fuente: CovsoGenral AGopecuaso 2000, MGAP - DIEA.

Fuente: Tubio, 2006.

Este crecimiento se relaciona con la existencia de politicas enfocadas al desarrollo
productivo de tipo rural ligado a los procesos de atraccién al pais de inversiones
extranjeras en el rubro, que consideran no sélo los beneficios econémicos sino también
los beneficios sociales (la retencion de la poblacion en las zonas rurales y el aumento del
empleo relacionado al aumento en la demanda de la mano de obra de estas actividades)
de dicho desarrollo. Concretamente la Ley N° 15.939 (de diciembre de 1987) y el decreto
de Regulacion de las empresas forestales (272/99) han sido el marco legislativo a partir
del cual se re-impulso la produccion forestal en el Uruguay.

El grafico 1 describe claramente como sobre todo a partir de la década de los 90
y hasta el afio 2000 se da el auge de la plantacion de areas destinadas a la forestacion.
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Grafico 1
Superficie Forestada bajo Proyecto (1975-2002)
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Cabe sefialar que no existe consenso sobre los efectos de la forestacion en la
dindmica poblacional. Mientras algunos se centran en el efecto de retencion de mano de
obra explicado por el incremento de mano de obra del sector forestal (principalmente para
tareas de la etapa de silvicultura y cosecha), otros sefialan el efecto contrario — la pérdida
de poblacion en éareas forestadas- causada por el desplazamiento de los pequefios
productores a ndcleos urbanos derivado del modelo de grandes extensiones de forestacion.
(Riella— Ramirez, 2007).

Schiavo y Cérdoba (2001) sefialan que el impacto de la forestacion se manifiesta,
sobre todo, en las localidades cercanas a las plantaciones forestales ya que alli es donde
se concentra efectivamente el reclutamiento de los trabajadores y el aumento del empleo.
En este sentido, se habla de que la forestacion dinamiza la red de pequefias localidades
urbanas (Riella; Ramirez, 2007).

Este proceso es acompafiado por el hecho de que se ha comprobado que en las
pequefias localidades proximas a areas forestadas en saldo poblacional ha sido positivo, y
por tanto que en estas zonas la forestacion estaria enlenteciendo el despoblamiento rural
Concomitantemente, en los centros urbanos cercanos a las zonas de plantacion la
demanda de mano de obra generada estaria contribuyendo a aumentar la poblacién
residente. (Riella; Ramirez, 2007) Como los propios autores advierten, *“...las
constataciones empiricas presentadas solo aluden al volumen de poblacién afectada y en
ningn sentido pueden traducirse como mejoras en la calidad de vida de las zonas donde
se registra el aumento de poblacion.” Mas alla de estos datos sobre el contexto en que se
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desarrolla la actividad, el sector forestal, aparece como un tipo de actividad que no ha
sido profundamente estudiada ain, y que cuenta con una serie de elementos que la
definen como un campo rico de estudio (tanto a nivel macro organizacional como a nivel
micro de los individuos involucrados) en materia de riesgo, y condiciones laborales, dada
su amplitud de situaciones de partida y cambios recientes. Es una actividad para la cual
aun no existe formacion y/o experiencia laboral amplia en nuestro pais, y que —como toda
actividad productiva que se muestra como salida a situaciones de desempleo y/o
vulnerabilidad socio-econdmica- ha atraido a diversidad de trabajadores (en cuanto a sus
perfiles laborales, procedencia geogréfica, etc.).

2.2) Lanormativa vigente

La primer Ley Forestal (N° 13.723) de 1968, promovio esta actividad en su fase
primaria mediante exoneraciones tributarias y lineas de crédito. La misma tuvo resultados
moderados.

Numerosos estudios sefialan el desarrollo de la actividad forestal, sobre todo de su
impulso en la etapa a partir de la década de los "90, a partir de la aprobacion de la Ley N°
15.939 (de diciembre de 1987), a través de mecanismos de exoneracion de impuestos,
reintegro de parte del costo de plantacion, créditos para el desarrollo tecnoldgico de las
empresas madereras y “pasteras”, entre otras medidas. (Tubio, 2006. Paolino, 2010, entre
otros). Esta nueva Ley de 1987 brinda beneficios adicionales a aquellos ya contemplados
por la de 1968.

Posteriormente, el decreto 372 de 1999, sobre la regulacién de la empresas
forestales, hace hincapié especificamente en la necesidad de reglamentar las condiciones
de trabajo (seguridad, higiene, salud ocupacional) de esta industria. Dicha necesidad se
fundamentaba en el desarrollo y potencial del sector, la creciente demanda de mano de
obra calificada y los riesgos asociados a dicha actividad, y tenia por tanto como objetivo
el profesionalizar y reglamentar la actividad forestal.

También se debe tener en cuenta que esta actividad debe regirse por las
disposiciones de la Ley N° 5.032 de 1914, sobre prevencion de accidentes y proteccién de
maquinaria. Como asi también a la Ley N° 15.965 de 1988 en la cual se aprueban los
convenios internacionales (el 148 sobre medio ambiente de trabajo, el 155 sobre
seguridad y salud de los trabajadores, y el 161 relativo a los servicios de salud) en
materia de seguridad, higiene y salud en el trabajo. Por Gltimo, cabe mencionar la Ley N°
16.074 de seguro de accidentes y enfermedades profesionales, en la cual se establecen las
obligaciones y acciones a tomar por los empleadores en estas situaciones.
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Concomitantemente, el perfil exportador de la produccion final de la industria
forestal ha enmarcado a la misma bajo una serie de requisitos internacionales fuertemente
delimitados por los esquemas de certificacion de calidad vigentes (en constante
actualizacion). Dichos esquemas han permitido que las empresas uruguayas encuentren
mayores facilidades a la hora de colocar sus productos y a la obtencion de mejores
precios. (Paolino, 2010).

Un paquete de este tipo de normas es el de Gestion Forestal Responsable y
Cadena de Custodia FSC. El Forest Stewardship Council (FSC) es una organizacion
internacional que ha definido un conjunto de principios y criterios tendientes a la
promocion del manejo ambiental y de los impactos de la actividad forestal en la zona de
influencia directa. La Gestion Forestal Responsable, entonces, garantiza la
responsabilidad del manejo ambiental, el beneficio social y la viabilidad econémica de
las operaciones forestales de la empresa. Por otro lado, la certificacion de Cadena de
Custodia FCS tiene por objetivo el asegurar la procedencia de los productos (su
trazabilidad), de modo que la misma sea controlada, verificable y aceptable.

Asimismo, la norma ISO 14001, tiene por objetivo guiar en los estandares
adecuados para la implementacion de un Sistema de Gestiobn Ambiental eficaz, el cual
garantice que se cumpla tanto con las politicas y objetivos empresariales como con los
marcos legales correspondientes, sin dejar de lado un manejo ambiental adecuado. En
otro plano, la norma ISO / OHSAS 18001 fija estandares para el desarrollo de un Sistema
de Gestidn de la Seguridad y de la Salud Ocupacional, capaz de controlar los riesgos
asociados y mantener el cumplimiento de los marcos legales vigentes.

Este tipo de normas (ISO — OHSAS) demanda a las empresas el desarrollo de
procedimientos altamente estandarizados y la definicion de personal asignado
especialmente para su cumplimiento continuo. Asimismo, estas normas han impulsado en
gran medida que dentro de las empresas exista un area de responsabilidad social
empresarial orientada al acompafiamiento en el desarrollo de las zonas de incidencia
cerca de las cuales se desarrolla la actividad de cada empresa.

Dado lo anterior se observa que, si bien la actividad de trabajo en la industria
forestal se define en la actualidad como un contexto con altos niveles de dinamismo
econémico, productivo y tecnoldgico y altos niveles de riesgo, la misma también
constituye —en particular en las ultimas dos décadas- un foco de creciente reflexividad
normativa e institucional en materia de seguridad laboral y medio ambiental. No obstante,
estos elementos contrastan con la cultura de trabajo rural existente y con la precariedad
tipica en la cual se trabaja en el sector rural.
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2.3) Laindustria forestal como mercado de trabajo

Las actividades forestales en su fase rural demandan una cantidad importante de
mano de obra fundamentalmente en las etapas de silvicultura (preparacion del terreno
para plantar, plantacion en si mismas, raleo, poda) y en la cosecha (sobre todo si es
manual o semi-mecanizada). De igual modo, los viveros son lugares donde se emplea un
gran nimero de trabajadores. La diferencia entre uno y otra etapa se encuentra en la
necesidad de traslado de la mano de obra de un lugar a otro (como sucede en silvicultura
y cosecha) o en la realizacion de la actividad siempre en el mismo predio (en los viveros).
Para todos los casos, las condiciones climaticas y del momento en el proceso de trabajo
en que se encuentre —teniendo en cuenta que el mismo dura 8 afios aproximadamente-
determinan la mayor o menor demanda de mano de obra, stando a su vez fuertemente
guiada por la estacién del afio y las condiciones climaticas imperantes.

En términos generales los trabajadores forestales han tenido un perfil més joven
que los ganaderos. Estamos hablando en su mayoria de hombres (salvo en el caso de los
viveros), con un nivel educativo bajo (mas bajo que el promedio de los trabajadores
agropecuarios, aunque menos que el de los trabajadores ganaderos), asalariados en su
mayoria, y que presentan un alto indice de urbanizaciébn como zona de procedencia.
(Tubio, 2006) Simultaneamente, son en general trabajadores menos afincados, lo que
remite a una mayor movilidad de sus hogares si los comparamos con el total de la PEA
agropecuaria. (Romero — Tubio, 2004). Tal vez por su juventud, existe también un mayor
numero de trabajadores solteros dentro de la actividad forestal.

Tradicionalmente las condiciones laborales de los trabajadores forestales han sido
consideradas a nivel mundial como de las peores, no s6lo en el medio rural si no para el
conjunto de las actividades econdmicas. En este sentido, la OIT ha tenido un papel
fundamental en advertir el contexto donde se circunscribe la actividad de trabajo forestal.
(Bardomas, 2007).

En el Uruguay, a favor del desarrollo de la industria forestal se ha argumentado
también que el mismo generaria un desarrollo social del medio rural y la reduccion de la
brecha con el medio urbano. (Riella — Ramirez, 2007).

Si bien algunos datos (Ver Cuadro 4) confirman el aumento del empleo en zonas
ligadas a la actividad forestal, los mismos no pueden dar cuenta de un aumento de la
calidad del empleo y la homogenizacion de las condiciones asociadas al mismo (teniendo
en cuenta que la actividad de trabajo rural tradicionalmente se ha asociado a condiciones
de trabajo y de empleo precarias) A esto hay que agregar que la actividad forestal por sus
propias caracteristicas cuenta con un proceso de trabajo particularmente
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compartimentado —incluso entre distintas empresas- (Riella; Mascheroni, 2009),
traduciéndose esto Ultimo en situaciones de trabajo heterogéneas y exposicion a riesgos
también disimiles inclusive dentro de un mismo proceso productivo.

Cuadro 4
NUmero de trabajadores en la forestacion en 2000 y 2009, por departamento
(promedios anuales) (1)

Cuadro 4. Numero de trabajadores en la forestacion en 2000
y 2009, por departamento (promedios anuales) (1)

Diferencia Variacion %

2000 2009 2009-2000 2009/2000
TOTAL 983 8.032 7.049 717
Florida 3 231 228 7.584
Cerro Largo 1 70 69 5.852
Soriano 4 176 172 4.310
Canelones 22 384 361 1.615
Montevideo 101 1.449 1.348 1.331
Durazno 12 166 154 1.305
Tacuarembd 57 671 615 1.086
Paysandu 197 1.598 1.401 712
Maldonado 13 99 86 6539
Rio Negro 26 566 4381 559
San José 20 108 88 442
Rivera 319 1.596 1.277 401
Lavalleja 95 405 311 328
Artigas 6 10 4 T3
Rocha 48 29 |- 19 - 40
Colonia 0 299 299 -—
Flores 0 7 7 -—
Salto 0 78 78 -—
Treinta y tres 0 90 90 o

(1) Permanentes y zafrales
Fuente: elaborado por OPYPA, con base en informacion del BPFS

Fuente: Tommasino — Bruno (2010)

Asimismo, Pifieiro y Carambula (2006) sefialan que la los efectos de la
forestacion en el mercado de trabajo rural ha redundado sobre todo en la concentracion de
trabajadores temporarios en alguna de las etapas del proceso de trabajo en su fase rural,
dadas la variedad de calidad y cantidad de dicha demanda. En este sentido “...se acepta
que la forestacion ha tenido un impacto poblacional positivo en las pequefias localidades
asociado a la creacion de empleo en la actividad forestal aunque el crecimiento
demografico se da en forma diferente de acuerdo a la calidad del empleo generado en
cada localidad.”

Es asi que en el mercado de trabajo asociado a la industria forestal, la demanda de
mano de obra proviene sobre todo de empresas de intermediacion laboral (no so6lo en el
Uruguay, si no que es una caracteristica de la forestacion nivel mundial), que pretenden
suplir la escasez de trabajadores forestales en las localidades directamente asociadas a la
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plantacion y cosecha sobre todo, apelando a la movilizacién de trabajadores desde otras
localidades mas 0 menos cercanas.

Mas alla de esto, no se pueden negar la realidad de que el desarrollo de la
industria forestal de los Gltimos afios ha redundado en un aumento del nimero de
trabajadores, sea por la incorporacion de nuevos trabajadores pero también por un
aumento de la formalizacién —inscripcion en BPS mediante- de los que ya se
desempefiaban en dicha actividad. (Tommasino-Bruno, 2010)

El estudio de la construccion social del riesgo y de la definicion del umbral
aceptable de los trabajadores forestales de la fase rural, permite aproximarse a un
colectivo heterogéneo de trabajadores inmersos en logicas que pueden ser tomadas como
contrapuestas (normatividad vs precariedad), y objeto de desarrollo reciente de diversas
politicas de seguridad y salud laboral. Hay que tener en cuenta también que pertenecen a
un grupo de trabajadores cuya situacion laboral fue tradicionalmente, si no olvidada,
regulada bajo procesos de estancamiento normativo y practico. Esto lo confirma, por
ejemplo, la disparidad de la situacion de estos trabajadores con sus pares “urbanos” en
materia de regulacion de las relaciones laborales (y las prestaciones asociadas a ella) que
se han encontrado en investigaciones recientes (ver Mascheroni, 2008).

Dentro de los trabajadores rurales, algunas investigaciones muestran cémo los
trabajadores forestales se encuentran tradicionalmente en desventaja en comparacion a
sus pares ganaderos. (Romero — Tubio, 2004. Tubio, 2006) Un ejemplo de esto es la
menor cobertura total de salud entre los forestales con relacion a los trabajadores
ganaderos. Incluso, tal como menciona Tubio (2006), para 1996 los trabajadores
forestales de la fase agraria presentaban un mayor porcentaje de personas en cada una de
las situaciones de carencia.

A modo de sintesis, podemos decir que el desarrollo de la industria forestal y su
correlato normativo ha redundado sin lugar a dudas en un aumento de la demanda de
empleo, y en un mayor dinamismo en este sentido sobre todo en las localidades proximas
a dicho sector. Pero, mas all& de esto, se puede apreciar que es un mercado de trabajo que
no ha escapado a la flexibilizacién de la mano de obra mediante la tercerizacion de etapas
concretas del proceso de trabajo, y, consecuentemente, a la precarizacion de las relaciones
laborales. En este contexto, a nivel empresarial, el marco legal vigente y la normativa
internacional ligada a los sistemas de calidad han redundado en un desarrollo de los
sistemas de prevencion, control y respuesta ante eventuales incidentes/accidentes, los
cuales iremos analizando a lo largo del trabajo.
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2.4) Caracterizacion de empresas seleccionadas

A continuacion presentaremos las principales caracteristicas de las tres empresas
seleccionadas en lo que refiere a origenes y formacion de las empresas, capitales, zonas
donde despliegan actividades, cantidad de trabajadores empleados, entre otros.

En relacion al surgimiento de la empresa A, éste data de la década del *90
empleando en la actualidad a méas de 2200 trabajadores en los departamentos de Fray
Bentos (donde se encuentra la planta de celulosa), Tacuarembo, Durazno y Florida.
Mientras la gran mayoria del personal es contratado a través de 50 empresas contratistas,
una minoria de alrededor de 350 personas son empleados directos de la empresa. La
empresa funciona desde el inicio con capitales extranjeros, bajo la érbita de xxx:

“[La empresa A] desde los inicios, esto empezo siendo una empresa, era XXX
cuando se instalé en Uruguay. Xxx desde el inicio fue socia de xxx, la actual
propietaria, 60% xxx , 40% xxx . Luego aparecio xxx . Se compré primero el
paquete accionario de xxx , xxx en realidad, xxx también es duefia de xxx en
50%. O sea que xxx siempre estuvo en este proceso. Y bueno, actualmente
volvimos a ser 100% xxx . (Jefe vivero empresa A)

Las actividades forestales comprenden desde el inicio del proceso de produccion
de celulosa (trabajo en el vivero donde pueden llegar a producirse 20 millones de
plantines por afio) pasando por cosecha y plantacion. En entrevista con trabajadores
sindicalizados que pertenecen a la empresa, éstos sefialaron que la produccién es
destinada en su totalidad para el mercado externo:

“...la madera es 100% para exportacion. Hay un poco para el mercado interno
pero... Y el uso; nosotros vendemos 2 tipos de madera: pino y eucaliptus. El pino
es para la construccion de casas y eso. Y el eucaliptus es una madera para hacer
palets, para hacer encofrado”. (Entrevista colectiva trabajadores sindicalistas
forestales).

Por otro lado, en lo que respecta a la segunda empresa forestal (B), ésta nace en
2009 a partir de la coalicion entre dos empresas internacionales del sector forestal
mundial y con capitales extranjeros:

“...la empresa (...) esta integrada por una sociedad cincuenta y cincuenta, eh,
por XXX que es una empresa sueco finlandesa, y YYY que es una empresa chilena.
Las dos tienen partes iguales, 50% cada una (...) Bueno, esas dos empresas en
octubre del 2009, resuelven establecer esa sociedad en partes iguales y el 1° de
octubre del 2009 nace [la empresa B]. Cuando deciden fusionarse, a su vez
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compran parte de los activos que tenia xxx aca en Uruguay e incorporan todos
esos activos al paquete de la fusion (...). Bueno, y en esa situacion incorporan
una importante cantidad de activos de xxx , el cual lleva a un total de hectareas
que ronda las doscientas cincuenta y cuatro mil en este momento; en este
momento entiendo yo que debe ser eh...la empresa que tiene mds patrimonio en el
Uruguay porque incluso que tiene més en este momento que UPM no?, la ex xxx”
(Director RRHH empresa B)

Con un total de mas de 250.000 hectareas forestadas, despliega actividades en los
departamentos de Colonia, Durazno, Flores, Florida, Paysandu, Rio Negro, Rivera,
Soriano y Tacuarembo trabajando con dos tipos de especies: eucaliptus y pino. Segun el
director de RRHH de la empresa, la cantidad de esa tierra se fracciona entre propiedad de
la empresa y propiedad de productores asociados:

“De esas doscientas cincuenta y cuatro mil hectareas, en este momento, tenemos
parte que son propiedad y parte que se hacen con lo que se llama fomento
medianeria, o0 sea con pequefios productores se asocian y se comparte de acuerdo
a un acuerdo, un convenio, este, la forma en que se va a plantar y como interviene
cada uno en funcion de, uno pone la tierra, otro pone toda la plantacion, la
produccion, los arboles, los procesos y, a la larga después se reparten las
utilidades ”’(Director RRHH empresa B)

En la empresa, se desempefian alrededor de 1000 personas, cifra que se divide
entre personal contratado por la empresa propiamente (aproximadamente 250
trabajadores) y el resto a través de méas de 40 empresas contratistas que trabajan para la
misma:

“Nosotros en este moment0 MAS 0 Menos estaremos en unos doscientos dos
empleados fijos. Se incorpora gente, permanentemente y va variando esa cifra.
Tomemos en el entorno de los doscientos, este, mds eh...unas treinta y nueve, no,
cuarenta y algo de empresas contratistas que en su, en su conglomerado deben
andar en unas novecientas personas en este momento...eh...mds una treinta y
algo de empresas, treinta y siete creo que son empresas de transporte, con unos,
el transporte en realidad deben ser unos cuarenta, cincuenta personas que estan
trabajando en este momento” (Director RRHH empresa B)

Al momento del trabajo de campo de esta investigacion llevado a cabo durante
2009 y 2010, la empresa se encontraba en pleno proceso de desarrollo de la instalacion de
una planta de celulosa en el departamento de Colonia.
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Finalmente, la Gltima de las empresas seleccionadas es la mas antigua en la
actividad forestal, desempefiandose desde 1964 en la ciudad de Paysandl y maés tarde
sumando el departamento de Durazno. En oposicion a las empresas resefiadas mas arriba,
ésta es exclusivamente la que se inicia y funciona con capital nacional. Con un total de
18000 hectareas distribuidas entre los dos departamentos sefialados, se trabaja tanto para
la exportacion como para el mercado interno con especies de pino y eucaliptus,
empleando a un total de 300 personas entre trabajadores propios y aquellos empleados
por empresas contratistas.

2.5) El proceso de trabajo en la industria forestal.

Las tres empresas analizadas presentan procesos de trabajo similares, salvo muy
escasas salvedades. En este capitulo se describira el proceso de trabajo de la fase rural de
la industria forestal, a partir de la reconstruccion del mismo dada la informacion
recolectada en las entrevistas

El proceso de trabajo en la fase rural dura, para la especie mas difundida
(eucaliptos) 8 afos, los cuales abarcan desde la preparacion de los plantines, su
plantacion y la cosecha. Como se han constatado en otras investigaciones (Riella —
Mascheroni, 2009) y en las entrevistas realizadas, estos tiempos pueden variar segun la
tecnologia empleada en la empresa, tanto en la fase del vivero (produccion con tecnologia
genética y/o estacas) en la plantacion (manual vs mecanizada) y en la cosecha (manual,
semi mecanizada, mecanizada).

a) Vivero

En el vivero es donde se producen los plantines (siembran y acondicionan) que
luego se plantan en el campo, y posteriormente se cosechar para derivar a su produccion
final (maderera o pasta de celulosa). En total, el proceso de trabajo en esta etapa dura de
3 a5 meses.

El vivero es propiedad de las empresas en dos de los casos (empresas Ay C), si
bien también trabajan con produccion en viveros tercerizados en las épocas de mayor
zafra. En el caso de la empresa C, la etapa de produccion de plantines es tercerizada
100%.

La capacidad de produccion de los viveros tiene condicionantes climaticos
importantes, junio y julio son los meses de menor intensidad, y —por tanto- en los que el
numero de trabajadores merma de manera significativa (salvo en el caso de B, en donde
todos los trabajadores son plantilla de la empresa, es decir, no hay empresas contratistas
trabajando en ella).
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El proceso mas difundido en esta etapa es la creacion de plantines a base de
estacas. La primera tarea es la produccion del sustrato que se coloca en las macetas y
donde crecen los plantines. El sustrato consiste principalmente de corteza de pino. Estas
bandejas con el sustrato dentro de los tubetes son llevadas al vivero especialmente
disefiado para el momento de la plantacion.

Por otro lado se cuenta con las plantas que van creciendo en los viveros
especialmente disefiados para su crecimiento, y donde se realiza la cosecha de las
mismas. En el caso del vivero la cosecha consiste en el corte de las plantas de manera de
a partir de un trozo de una rama generar estacas que luego se transformen en plantines.

En este sentido, una vez que se cosecha, se procede a trasladarlas a un cuarto
especialmente acondicionado (con mesas y temperatura ambiente en aproximadamente
20°) en donde se podan y se transforman en estaquillas susceptibles de ser plantadas.

Una vez producidas las estaquillas, se trasladan en baldes al invernaculo
especialmente disefiado para la produccion de los plantines, se pinchan las estacas en las
bandejas con sustrato y se dejan prontas para generar raiz (aproximadamente a los 30 o
60 dias, dependiendo de la temperatura). En este lugar la temperatura es templada (en
algunos casos se mantiene a través de losa radiantes) y humeda.
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Una vez que se enraizan, se llevan las plantas a su destino final en donde se
“aclimatan” a las condiciones exteriores, donde cuando terminan el periodo de
crecimiento se acondicionan para ser despachadas y trasladadas a los predios en donde
seran plantadas para su crecimiento (es decir, donde comienza la etapa de silvicultura). El
proceso culmina, entonces, con la clasificacion de las plantas a partir de la cual se separa
aquellos plantines aptos para ser trasladados y plantados de aquellos que no crecieron y
deben ser desechados, y la preparacion de los plantines para su traslado fuera del vivero.

Existe también la posibilidad de que se produzcan los plantines a partir de
semillas, el cual es un proceso automatizado. En este caso las bandejas se dejan
directamente, luego de plantada la semilla, en el invernaculo para su crecimiento.

Paralelamente a estas tareas se da la limpieza de las bandejas sea de plantines que
no crecieron o de aquellas que vuelven de las plantaciones. Asimismo, en cada uno de los
viveros existen tareas destinadas al manteniendo del vivero y de las plantas. En el caso de
las plantas en especifico, se cuenta con un sistema de riego programado que es
acondicionado, y también toda la aplicacion de plaguicidas que se da semanalmente por
los trabajadores especialmente capacitados para esta tarea.

La modalidad de traslado y de segmentacion de las tareas varia de una empresa a
otra. En algunos casos los mismos trabajadores son quienes cosechan las plantas,
producen las estacas y las plantas. Contando con personal especifico que se encarga de la
elaboracion del sustrato, traslado de bandejas y limpieza de bandejas.

Otra diferencia entre los viveros estudiados tiene que ver con tareas derivadas de
la infraestructura misma. En el caso de los viveros que no son techados, en caso de lluvia
y/o viento, se adiciona la necesidad de tapar las plantas y plantines para su proteccién

b) Actividad silvicola

La segunda etapa del proceso de forestacion se caracteriza por: i) la recepcion de
los plantines que provienen del vivero, ii) control de malezas y la preparacion de la tierra
para su plantacion controlandose mediante la aplicacion de herbicidas; iii) la plantacion
forestal; iv) el control de hormigas, tarea que se realiza por dos afios continuos para
descubrir donde se encuentran los hormigueros y que posteriormente se vigilaran a partir
de la aplicacion de productos quimicos. Por ultimo, se procede al tratamiento de los
arboles durante 8 afios hasta su posterior cosecha.
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En entrevista con trabajadores de plantacion, éstos sefialan no sélo la diversidad
de tareas que comprende esta fase y quienes las desempefian, sino ademas, el caracter
cambiante y rotativo de las mismas asi como también de los puestos de trabajo cuando se
esta en actividad:

“Y...y aca en plantacion nomds tenés, ta, la gente que esta plantando, tenés que
tener acarreadores que les acarreen las bandejas, que le hagan la ficha también,
tenés que tener uno que te maneje el vehiculo ...con la sorra, tenés que tener el
viverista, que esté en el vivero alla regando, acarreando agua...cosas que hay
para hacer en el vivero...ta y...yo para controlar también...calidad y...Ya su vez
tenés, el transporte, horarios y ...los horarios de trabajo, el tema de la comida, la
comida al mediodia, y después el tema de las actividades que es muy dinamico,
entonces hoy te dicen hoy fertilizamos y mafiana hacemos otra cosa entonces eso
es todo un cambio de herramienta, de logistica de, hasta de gente de repente,
este...o manana cambiamos de campo, o maniana cambiamos de...aca va una
planta, aca va otra, o sea, este...las cuatro o cinco cosas que dijo Luciano, que
pasan en el campo, pero después sobrevolando hay un montén de cosas de que
...que se va a hacer hoy, que se va a hacer marniana, que viene planta...”
(Entrevista colectiva trabajadores plantacion empresa A)

En términos generales, en lo que refiere a los implementos y ropa de seguridad
que deben ser usados para evitar accidentes en esta fase, los trabajadores utilizan
(dependiendo de la tarea): “Si...en plantacion lo que se les exige, los zapatos con puntera
de acero, chalecos reflectivos, guantes, este...algo, algun trabajo con veneno de hormiga,
mascarillas, guantes...por fertilizante, si es quimico también” (Entrevista colectiva
trabajadores plantacion empresa A)

La plantacion se caracteriza por una multiplicidad de actividades que siguen una
secuencia determinada.

Un primer grupo de tareas se componen de actividades denominadas de laboreo
que son aquellas que tienen que ver con preparar y adaptar el terreno para la plantacion
forestal. En esta etapa, los trabajadores preparan la tierra mediante la aplicacion de
herbicidas y se detecta la existencia de hormigueros; tarea que se realiza por dos afos
seguidos aplicando productos quimicos cuando se encuentra un nuevo foco:

“Lo marcas con una bandera, le aplicas y después volvés por las dudas si
no...pero el...eso que se aplica es bastante...” (Supervisor plantacion empresa B)
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Las denominadas cuadrillas de trabajadores que se encargan de este grupo de
tareas se componen dependiendo de la extension del predio y de la estacion del afio, de
entre 10 y 20 personas, quienes responden a un capataz y supervisor.

Un segundo grupo lo componen aquellas tareas que refieren a la plantacion de los
plantines provenientes del vivero. En este grupo, se desempefian entre 10 y 25
trabajadores que ademas de plantar, conducen los plantines del camion a un lugar
determinados. Estas dos tareas, pueden ser realizadas -en funcion del personal contratado
- por més de un trabajador.

Un ultimo grupo, refiere a la fertilizacion de la planta, control de malezas y
hormigas, finalizada la plantacion. Las tareas son realizadas por cuadrillas distintas de
entre 10 y 15 personas que se encargan por un lado, de la aplicacion de agroquimicos
para el control de malezas, teniendo especial cuidado al rociar por los componentes
toxicos de los productos y utilizando como implementos de seguridad: antiparras, guantes
y mascaras protectoras.

Algunas de las tareas, por ejemplo, la plantacion es realizada de manera
individual, mientras que otras tales como la aplicacién de productos quimicos para el
control de malezas y control de hormigas (antes y después de la plantacién) es realizada
por varios trabajadores simultdneamente.




55

c) Cosecha

Luego de 8 afios de plantado el monte, se procede al corte, pelado y trozado de la
madera. En nuestro pais, estas tareas pueden realizarse a través de tres formas
diferenciadas, conocidas como cosecha: manual, semi- mecanizada o0 mecanizada.

Para el caso de las empresas seleccionadas en esta investigacion, la empresa A es
la Gnica que posee escasisima mano de obra en cosecha semi- mecanizada (casi la
totalidad de la cosecha es mecanizada), mientras que en las restantes prevalece la cosecha
semi- mecanizada.

La primera de estas formas se caracteriza por una mayor destreza de fuerza fisica,
donde se desempefian motosierristas que deben haber adquirido una capacitacion previa
que los califique como tales y son quienes se encargan de cortar y trozar los arboles.
Junto a ellos, trabajan los ayudantes de motosierristas quienes los asisten en tareas tales
como el hacheo y el cargamento de la madera.

El segundo tipo, semi mecanizada, se caracteriza por sumar al procedimiento
manual de poda (y también con el objetivo de evitar accidentes de trabajadores),
maquinas desmalezadoras. En este tipo de cosecha, se desempefian motosierristas,
operadores de maquina desmalezadora y maquina descortezadora, asi como también 1 0 2
trabajadores ayudantes mecanicos que se encargan del arreglo de maquinas.
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Por altimo, la cosecha totalmente mecanizada es aquella en la que se desempefian
operadores de maquinaria Harvester y Forwarder y operadores de grapos de carga. En
este tipo de cosecha se minimizan considerablemente los riesgos de accidentes de
trabajadores pero para nuestro pais, la inclusién de este tipo de cosecha data de escaso
tiempo:

“...Hubo un tema que hace poco que la cosecha mecanizada recién vino al
Uruguay. La historia de la cosecha mecanizada no tiene mas de 6 afios que
empezO a desarrollarse fuertemente. Hay algunas empresas que ya la tenian
desde antes. Pero hubo un tema que fue la crisis del 2008 que afecté mucho al
sector, sobre todo mecanizado. O sea, ahora de vuelta se esta retomando y se esta
viendo que hay mucha gente que si, que vos los ves de nuevo que se esta
quedando. Y hay mucha gente nueva. Pero es muy pronto como para decirte si
este anio como que se retoman las actividades (...) En general, te diria que se
mantienen” (Encargado general de cosecha de la empresa B)

Finalmente, estan las actividades que hacen a la logistica mediante contratos de
servicios tercerizados que se encargan de la carga de la madera en el monte, su transporte
en camiones y posterior descarga en las plantas de celulosa.

2.6) Perfil de los trabajadores.

El analisis de los procesos de trabajo de la industria forestal se acompafiara de
una caracterizacion de los trabajadores/as que desempefian tareas en vivero, cosecha y
plantacion de las tres empresas seleccionadas teniendo en cuenta: edad, zona de
procedencia, formacion previa, experiencia/trayectoria de trabajo, conocimiento sobre la
tarea que desempefian, distincion de género de acuerdo a las tareas, entre otros.

a) Trabajadores en viveros

De acuerdo a las entrevistas realizadas es notorio que la creciente oferta de trabajo
en la actividad forestal a raiz de la explosion del mercado de celulosa en el litoral del
pais, atrajo tanto a varones como mujeres con distintas experiencias laborales a ingresar a
las tareas en los viveros. De acuerdo a los testimonios de los trabajadores/as de los
viveros sobresale la diversidad de trayectorias laborales tanto de personas jovenes que
provienen de otros viveros o del sector servicios, produccion citricola o de empleos
independientes, como también se desempefan trabajadores de méas edad con una larga
trayectoria en la actividad forestal:
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“Tengo 21. Trabajaba de niriera, trabajé lavando autos. De todo” (trabajadora
de empresa contratista vivero de empresa B)

“Tengo 22 (...) van a hacer 3 anos. Entré cuando tenia 19 [plantando]”.
(Trabajadora de empresa contratista de empresa A).

“Yo trabajé en citrus.”-Yo también...yo también (grupal); [Yo] en Azucitrus”
(trabajadores vivero empresa B)
“... antes trabajaba particular. Técnico en mantenimiento informdatico...y...como
es, electricista y ta, después trabajaba en otras dareas y ese tipo de cosas”
(Trabajador vivero empresa A)

“Yo particularmente trabaja en otro vivero pero también de Flores” (trabajadora
vivero empresa C)

“Ama de casa, nifiera, todo asi, en distintos trabajos, labores...manicura”
(trabajadora vivero empresa C)

“...yo trabajaba alla en el otro vivero...ahora ya hace un tiempo ya que estoy, en
este trabajo...si ha de ser, con esta gente noma’ ha de ser como doce arios que
estoy” (Trabajador vivero empresa C)

En los tres viveros relevados, al considerar aspectos tales como la formacion del
plantel de trabajadores/as salta a la luz perfiles de trabajadores bien distintos en lo que
hace a la permanencia 0 no en el sistema educativo formal. Por un lado, se distingue
claramente una mayoria de trabajadores/as (generalmente los mas adultos) con escasos
afios de estudios en primaria y en algunos casos de secundaria, que provienen de
actividades rurales y forestales desde muy tempana edad en el caso de los varones, y de
mujeres que no han tenido un trabajo asalariado afios anteriores. En ellos/as el trabajo en
el vivero se les presenta como una de las salidas laborales al no requerir casi formacion
para ingresar (volveremos sobre este punto mas adelante). Por otro lado, mientras algunos
mas que nada los méas jovenes sefialan no poder continuar con los estudios secundarios,
otro grupo retoma los estudios con el objetivo de poder cambiar de actividad en el corto
plazo:

“...algunos tenemos digo hasta la escuela y la oportunidad de trabajo hoy en dia
digo, si no tenés estudio, no tenés una puerta libre, una puerta abierta para
que...un poco también discriminacion digo, ta bien digo porque no vas a hacer
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que el que estudia se rompa el bocho estudiando y que le den este, trabajo al que
no, no hizo nada, pero también un poco ha sido, pero acd en ese sentido
digo...puertas abiertas para todo el mundo, no importa lo que sea” (trabajadora
vivero empresa C)

“...ahora dejé todo porque no podia con el tema del horario y todo este...se me
complicaba mucho...y este y ta...por excepcion como yo soy una de las que entré
primero y eso este...me dejaban, si el horario hasta las cuatro en verano se hacia
doble turno entraba a las once de la maniana y salia a las siete de la tarde...y se
me complico después entrar, entraba a las ocho a clases, tedricas este...hasta las
diez de la noche, y después en la mafiana tenia que hacer, de las seis de la
mafiana hasta las diez tenia practico en el hospital. Digo y se me complicaba los
horarios, era asi andaba todo el dia...y digo no no me daba digo no me daba pa’

estudiar ...bravisimo era y digo bueno ta, cuando él se reciba, yo voy a aflojar un
poco y sigo mi carrera sino...” (trabajadora vivero empresa C)

“Viste, porque somos varias que estamos estudiando, que estamos terminando el
liceo y hay otras que estan haciendo otra carrera y es de noche porque trabajas
todo el dia (...) Yo estoy terminando unas materias de 5°, el afio que viene hago
6° ya me retiro. No quiero estar mas en la empresa, estoy cansada, entendés?,
tengo un agotamiento fisico (...)” (trabajadora vivero empresa B)

Al atender a los motivos por los cuales se unieron al trabajo en viveros, estan por

un lado, aquellos/as que no tienen una larga trayectoria en la actividad forestal que
sefialan haberse interesado por el trabajo por factores decisivos tales como el salario, la
facilidad de las tareas, estabilidad laboral y por tratarse en varios casos de ser el primer
empleo de caracter *formal’ al que acceden. En oposicion, en las entrevistas a quienes
vienen de largos afios desempefidandose ya sea en vivero o en otras fases del proceso,
manifiestan que el trabajo en el vivero (en las 3 empresas) se presenta como una
posibilidad de acceder a mejores condiciones de empleo y de trabajo de las que se
encontraban anteriormente:

“(...) yo trabajaba en un packing de naranja, y una compafiera me dijo, mira dice
que estan precisando gente para un vivero y vos viste que las...las packing
es...una zafra... (...) En el tipo de tarea, en el tipo de sueldo, asi como hay cosas
malas hay un monton de cosas buenas también, que yo le veo a este trabajo”
(Trabajadora tercerizada empresa A)
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“[Entré] por una conocida que entré primero y me dijo de este trabajo.Y...
empezando, el sueldo. Y ta, y las actividades que, dentro de todo, no son dificiles.
Lo mas complicado es el horario”. (Trabajadora tercerizada empresa A)

“Si, por el sueldo...si si...a su vez aca trabajamos...trabajamos a gusto también y
asi...cumplimos las ocho horas, entonces a veces en otro Vvivero
haciamos...practicamente te explotan vamo’ a decir y no gands, no gands nada,
entonces, para mejorar y ...vine para este vivero” (trabajadora empresa C)

“(...) nosotros en aquel momento, en el anio 2002 ganabamos lo que en aquel
momento era un salario minimo y medio. Verdad? Es decir, un salario de hambre.
Luego con todo este proceso que viene, de algin modo, para; viendo lo que era la
llegada de un gobierno de izquierda al Uruguay y luego de haber triunfado la
izquierda en las elecciones, de una forma casi magica, se da un aumento de
salario al doble. Nosotros pasamos de ganar en aquel momento, de 150 pesos por
dia, a 300 pesos, verdad? Y en aquel momento, bueno, habia toda una
parafernalia publicitaria en torno a todo este proyecto industrial que al
trabajador le daba cierta tranquilidad porque se hablaba de un proyecto a 50
anos. Incluso hasta el dia de hoy. Y que los salarios forestales iban a ir
mejorando. Incluso en aquel momento, era muy tentador, por ejemplo, para la
gente del medio rural. Hubo; se notd ahi una gran migracién de aquellos
trabajadores rurales que, de repente, laboraban en estancias y en tambos, a la
forestacion”. (Sindicalista forestal, empleado de empresa contratista de vivero de
empresa A)

“Bueno, al lado de como trabajabamos alla, aca es mucho mejor (sonrisas) Alla
estabamos en... la cosecha, bueno alld era cosecha y también era...de poda,
podias trabajar todo el ario, después habia zafrales (...) O sea, pero lo veias como
un tema de decir bueno, antes de donde estoy ahora, hoy viene esto, pero no como
una cuestion de que entro aca porque a largo plazo me sirve ni nada por el
estilo... Y por la necesidad también” (Entrevista colectiva trabajadores vivero
empresa B)

Una de las diferencias mas sustantivas que resulta del analisis de las entrevistas
que se presenta entre las empresas, es que los trabajadores del vivero de la empresa B
provienen en su totalidad de la ciudad donde se encuentra establecido el vivero (Fray
Bentos), mientras que los trabajadores de la empresa A concurren de varias localidades o
departamentos cercanos a donde se sitda el vivero: “100% son de aca...algunos datos de
personal...” (Jefe vivero empresa B).
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El trabajo en los viveros involucra una multiplicidad de actividades que
comprenden desde la produccion de semillas, produccion clonal de plantas, cortes,
plantacion, sembrado de plantines, aplicacion, riego, entre otras.

En el caso del vivero tercerizado de la empresa C se desempefian 9 trabajadores,
7 mujeres y 2 hombres. Seglin la supervisora del vivero: “...la mayoria [SOn] mujeres, es
decir, [tienen] mejor manejo, en si la planta es porque es delicada, el hombre como que
es mas bruto y las mujeres como que es mdas, ...se dedica, se fija mas en los detalles con
la planta” (Supervisora vivero empresa C).

En oposicion, los viveros de las empresas A y B cuentan con un nimero bastante
més amplio de trabajadores/as. Para el caso de la empresa A, al interior del vivero
funcionan tres empresas contratistas que emplean a mas de 100 trabajadores, mientras
que alrededor de 30 personas son funcionarios de la empresa. Por su parte, en el vivero de
la empresa B (con méas de 50 trabajadores) no funcionan empresas que tercericen
personal:

“Bueno, en el vivero en particular nosotros trabajamos en el entorno de unos 120
a 130, un poquito méas. De 120 a 140 trabajadores durante todo el afio, de los
cuales hay un grupo de 30 que son funcionarios de [la empresa], y luego hay, en
este momento, 3 empresas contratistas que completan esos otros 100 y algo de
trabajadores. Entonces tenemos una estructura un tanto paralela de supervisores.
Tenemos los supervisores de [la empresa] y luego cada empresa contratista tiene
sus supervisores y sus mandos medios”. (Director del vivero empresa A)

“En el vivero, capaz ahora cuando venga el jefe del vivero, les damos los datos,
pero operarios son unos, creo que cincuenta y dos, y en total con todas las
personas que estan como Servicios o supervision, son unos... en el entorno de los
sesenta, sesenta y algo” (Director RRHH empresa B)

“...el vivero ocupa hoy a cincuenta y ocho personas, y el 46% son mujeres, es un
trabajo...si bien es un trabajo rural, es un trabajo sin mucha barbaridad, la
producciodn clonal de plantas, que clonal suena medio raro pero en realidad es
muy sencillo, es produccibn de ramitas que se hacen enraizar
o...cualquier...logramos la planta no por una semilla, sino por una rama, a partir
de un material seleccionado” (Jefe vivero empresa B)

“No, porque nosotros lo que pasa aca...el vivero, el vivero este produce clones.
Es solamente un vivero clonal, después todo lo que es la parte de semilla, eh, se
produce, se compra afuera, en viveros de terceros. Entonces hay muchos
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contratistas que a veces también tienen un vivero. Entonces... pueden vendernos a
nosotros y a otros (...) lo que pasa que nosotros...nosotros lo que es vivero, la
planta de chip, .., eh..son todos propios, ahi no  hay
empleados...perdon...contratistas” (Jefe vivero empresa B)

Ahora bien, antes de pasar a describir las tareas que trabajadores/as desempefian,
daremos cuenta de: i) las formas de ingreso al vivero, ii) la experiencia de referentes y el
conocimiento previo que se tenga sobre las tareas, iii) la capacitacion precedente o
aquella que brinda la empresa mientras los trabajadores despliegan la tarea y, iv)
distincion de género de acuerdo a la misma.

En primer lugar, al atender a las formas de ingreso la gran mayoria de
trabajadores/as entrevistados sefiala que se enteraron por conocidos, ex jefes, familiares
(que ya se encontraban trabajando en el vivero) quienes les informaron de la posibilidad
de trabajo. De esta manera, no se observa diversidad en los testimonios de los
entrevistados/as quienes narraron que se produce una especie de “cadena” con el objetivo
de poner en conocimiento a otros conocidos de la oferta laboral:

“Bueno yo estaba con el tema de la vidrieria, cuando justamente él [sefiala a un
compafiero] me avisa que, que habia una changa por quince dias, veinte dias en
el vivero” (trabajador vivero empresa B)

“Por recomendacion de otro patron que yo tenia y como se vino la crisis y no
podia seguir empleada y creo que es amigo del patrén, tengo entendido algo de
eso, hablaron y me probo y quedé”. (Trabajadora vivero empresa C)

“...entré por un compafiero de mi padre cuando hicieron el vivero que hay uno
aca” (trabajador vivero empresa A)

“...Al principio cuando entraron los contratistas, al principio éramos 32 personas
nada mas. No habia contratistas. Cuando empez6 el tema de los contratistas,
digo, consegui trabajo para mis primos. Que hoy en dia no hay ninguno, se fueron
todo. Consiguieron trabajos mejores y se fueron. Digo, trabajos, no de pedn, sino
de otras cosas. Y después tengo mi hermano estda en el laboratorio, alld”.
(Supervisor de empresa contratista vivero empresa A)

En relacion a las maneras de como los trabajadores aprenden la tarea es de capital
importancia el rol que juega los comparfieros/as en el aprendizaje de las mismas. La gran
mayoria de los entrevistados/as sefiala haber aprendido la tarea “sobre la marcha” y a
través de la ayuda y conocimiento de comparieros/as y supervisores/as que fueron
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ensefiandoles. El jefe del vivero de la empresa B confirma que la especificidad de las
tareas hace que se ‘aprenda trabajando’ en el dia a dia:

“...las tareas que desarrollamos dentro del vivero no tienen mucho que ver con,
con las de plantacion, son muy particulares de...de vivero no? Este...la gente en
general aprende trabajando, se les va...se los va capacitando, haciendo
seguimiento en la tarea que van desarrollando y le van agarrando la, le van
agarrando el oficio” (Jefe vivero empresa B)

“Y me vine yo...y bueno de ahi ya entré a prueba por quince dias y de ahi segui
nomdas...digo en realidad me iba aprendiendo los trabajos, cada trabajo iba
aprendiendo ahi mismo (...) Y las mismas comparieras me ayudaron un monton”
(trabajadora vivero empresa B)

“...fui aprendiendo el dia que llegué (...) eran pocos, habian dos comparnieras
nomas antes aca, cuando yo vine eran dos mujeres y tres hombres que, los
hombres estaban mas bien para invernaculo y eso. Y la compafiera que estaba fue
enseiiandome lo que ella sabia y fui aprendiendo en...en el momento, venia el
patrén, nos decia como hacer las cosas y asi fuimos aprendiendo todo y después
una se va dando idea también, no? (Trabajadora empresa C)

“Aca mismo, este...nos fueron enseniando...ya teniamos digo, nosotras dos
teniamos experiencia de otro vivero...habiamos trabajado, y a su vez nosotras
mismas nos encargamos de ensefiarles a las otras muchachas, de ensefarles,
explicarles...todo. También con paciencia...es lo mejor eh...hablar, explicarle lo
que se hace, lo que no, este y de ahi van aprendiendo, y de ahi que ellas van
mirando, van...a su vez...la rapidez también de, dia a dia lo van...” (Supervisora
empresa C)

Un factor al que se hizo mencién més arriba y que debe atenderse relacionado a
las actividades que trabajadores/as desempefian es aquel que refiere a la capacitacion
previa que los de empleados/as tengan. De acuerdo a la informacion relevada en los
viveros de las tres empresas, el/la trabajador/a que comienza como pedn comdn,
realizando tareas de corte, preparacion de estacas, sembrado de plantines es contratado
sin necesidad de formacion previa en la tarea y a medida que el trabajo es mas
especializado se requiere personal mas capacitado ya sea en experiencia o formacién:

“Bueno, la seleccion de los puestos que son un poco mas avanzados si se quiere
como un peon especializado, eh...justamente surge del conocimiento y las, las
capacidades que va uno teniendo. En el desarrollo como pedn comun, se accede
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normalmente si. Por lo menos desde que yo estoy no hemos tomado gente
especializda para un cargo especificamente sino que lo hemos formado primero,
generalmente entra en un periodo de adaptacion al lugar, este...como un ascenso
dentro del sistema” (Jefe vivero empresa B)

En este sentido, quienes se desempefian como supervisores/as cuentan con una
larga trayectoria en actividades de vivero en la empresa y ademas, las entrevistas a
supervisores/as dan cuenta que quienes son seleccionados para este rol son considerados
en funcion de su capacidad para el manejo del personal:

“(...) Yo hace 5 anios que estoy con ellos y he estado por varios sectores de la
empresa (...) Yo empecé de chofer de camion. ..He tenido 109 personas a cargo en
un monte...”. (Supervisor vivero empresa contratista empresa A)

“Voy a cumplir 42 (...) entré a limpiar semilla, estee y bueno de a poco entré
después como un peodn puntero y fui ahi hasta que bueno me especialicé en
capataz, en tipo de supervision y ...desde entonces bueno estoy trabajando en eso
(...) O sea...estudios de lo que es forestacion yo no tengo, yo en este momento lo
que estoy haciendo ya te digo, es la conduccion del personal, digo, los afios que
hace que estoy aca, adquiris experiencia, manejo de gente, digo, pero estee, me
parece a mi, ya te digo es lo que yo creo” (Supervisora vivero empresa B)

“Yo tengo hasta 5° ano...después habia hecho que me gustaba también
Administracion de Empresas, hice en UTU [En la empresa] Entré primero
haciendo tareas de vivero como todo el mundo, y después, estee, [...] me dio
oportunidades de pasarme a la parte mas de investigacion, haciamos ensayos,
saliamos a campo, medir ensayo (...) Muchas veces nosotros tenemos que estar
armando con [la otra supervisora], qué es lo que hacemos, qué hacemos primero,
qué es lo que no hacemos, eh que la gente no tenga los espacios, 0 sea que no se
queden sin tarea...” (Supervisora vivero empresa B).

Por ultimo, si bien algunas tareas son compartidas por varones y mujeres, a partir
del trabajo de campo realizado y de acuerdo a los testimonios, se observa que existe una
distincion de género relativa a lo que la tarea demande. Por un lado, aquellas que exigen
movimiento o traslado de la persona son realizadas generalmente por varones mientras
que las que demandan manualidad son realizadas en su mayoria por mujeres:

“(...) la mujer es mas...son mds prdcticas...el trabajo con las plantas es que es
mucho trabajo manual digo...que el de fuerza...por la clasificacion de plantas, la



64

mujer es mds rapida...las mujeres por mds delicadeza digo, esta en esos
trabajos” (Entrevista grupal trabajador vivero)

“Y, yo aprendi alla...yo trabajaba alla en el otro vivero, y ta, me dijeron esto asi
y asi vamo’ a echar fertilizante y fumigar lo que sea y ta, agua y tanto de remedio
y ta, ahi ya aprendi y ya después vine p’acd” (Entrevista trabajador vivero
empresa C)

“Si, mayoria mujeres...es decir...mejor manejo, en si la planta es...porque es
delicada el hombre como que es mds...mas bruto, y las mujeres como que es
mas...se dedica se fija mas en los detalles con la planta...descargar los camiones,
necesitamos si al hombre, je” (Supervisora vivero empresa C)

“Eh, yo estoy en preparacion de estacas, se llama, o parte de clones pero la
preparacion de estaca, desde la cosecha, el corte y el plantado...” (Trabajadora
empresa contratista empresa A)

“Eh...mi tarea es la preparacion de las estacas, o sea alla abajo, eh... como es,
desde la cosecha, corte y la plantacion. Y...como es, todo eso lleva...es0, COMO te
puedo decir, es un proceso eso que se hace 3 o 4 veces por dia, todo es... Toda la
vuelta...todo el ciclo ése, y...en general es eso mas bien, son tres tipos de
calidades que trabajamos...Eh, cosechar, cortar y plantar, esa, esa es mi tarea
(Trabajador vivero empresa A).

Las tareas que realizan varones y mujeres en los viveros son diferenciables de

acuerdo a las representaciones de ciertas capacidades (delicadeza vs. fuerza fisica) con
las que se distingue socialmente a varones y mujeres. Segun una de las supervisoras
entrevistadas del vivero de la empresa B, las Gltimas son empleadas para actividades que
se identifican con mayor manualidad y que requieren mas cuidado, mientras que a los
varones se los identifica con aquellas tareas que requieren un mayor despliegue de fuerza

“Si, hay...estee...la mujer es la que mds trabaja en el manejo de la planta, el
hombre es mas para las tareas de por ejemplo movimiento, preparacion de
bandeja, sustrato, cosas mas pesadas, cosas que se trabaje con la espalda,
con...eso maneja mas el hombre, no?, obviamente que es diferente; hay algunos
hombres que tienen eh ciertas habilidades con las manos entonces uno los utiliza
en las tareas de cosecha por ejemplo la... estaquillado, pero el hombre
generalmente hace un trabajo un poco mas pesado no?, que la mujer...
(Supervisora vivero empresa B)
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b) Trabajadores en plantacion

En la segunda etapa del proceso de trabajo nos encontramos con que aquellos/as
trabajadores/as que desarrollan tareas de manejo silvicola, cuya edad varia en un rango
que va desde los 18 a 49 afios. En general provienen del mismo departamento o localidad
donde se encuentra la plantacion o de localidades cercanas, y también al igual que
quienes se desempefian en el vivero, tienen una trayectoria laboral que involucra
actividades forestales u otras de caracter zafral:

“Tengo 32 anos [En la empresa]: hace un anio y pico. Una compaiiera me
comentd y bueno, fui a hablar con el hombre y al mes, me Ilamd. [Se desempefia]
desde los 20 arios (...) todo de forestal. Trabajé en un aserradero en Algorta, yo
era de Algorta antes (...) en un aserradero parecido a éste....ahi en Guichon
trabajé en 2 y con esta tres, y en Algorta, cuando estaba trabajé en xxx ”
(Trabajadora plantacién empresa C)

“Ya tengo 40 arios, recién cumplidos, pero...En esta empresa un ario ya. Hace seis
anos que vengo trabajando en forestacion (...) [Soy] de Guichon Y trabajé, tuve
en Montevideo tres afios trabajando después, de empleada doméstica, después
hice moza, estudié hoteleria, gastronomia y terminé en forestacion. Me encanta el
trabajo de la forestal. (...) Trabajé en [XxX] Yy en (...) trabajé” (Trabajadora
plantacién empresa C)

“30 [afios] Once meses hace [en la empresa] (...) trabajaba en la...como es...en
(....)v, citricola, trabajaba ahi, hacia podas y eso, de todo un poco [por] 4 aiios”

(Trabajador de empresa contratista plantacién empresa B)

“49 [arios]. Y ahora en octubre van a hacer dos anos [Antes] en Paysandu, en un
supermercado” (Trabajador de empresa contratista plantacion empresa B)

“Yo...dos ariios y medio” (Trabajador de empresa contratista plantacion empresa
B)

“Yo casi tres” (Trabajador de empresa contratista plantacion empresa B)

“18 anios. Eh, hara creo que cinco meses” (Trabajador de empresa contratista
plantacion empresa B)
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“Si, ahora a, a fines de setiembre va a ser un...fin de setiembre hace un ano
[Antes] tuve trabajando en panaderias, trabajé cinco anios en Montevideo...Y
después entré a la naranja y después aca...aca hace un aiio que estoy tranquilo”
(Trabajador de empresa contratista plantacion empresa B)

“Yo hara, cuatro meses asi [en la empresa] trabajé si...parte trabajé en
forestacion pero en si..en el campo, afuera (...)Yo soy del Carmen, pueblito El
Carmen” (Entrevista colectiva trabajadores plantacion empresa A)

“Yo hace un anio que estoy [en la empresa] [antes] Y yo anduve en cosecha...y
después empleado en otro trabajo, plantaciones... Siempre forestal...siempre
forestal (...) Yo soy de Durazno” (Entrevista colectiva trabajadores plantacion
empresa A)

En lo que refiere a los lugares de procedencia de los trabajadores de la empresa B,
todos provienen de la localidad de San Javier cercana a donde se encuentra la plantacion.

“Cuando se precisa asi se avisa si no...como es un pueblo tan chiquito, enseguida
se sabe y son...dos contratistas que hay, dos cuadrillas (...)” (Supervisor
plantacion empresa B)

Al igual que en las restantes fases del proceso, un factor relevante a tener en
cuenta en el reclutamiento de las cuadrillas que trabajan en plantacion es que los
trabajadores/as llegan al trabajo por medio de conocidos y también, integran a otros
familiares o conocidos:

“Si si si, lo que pasa que, al trabajar en otras empresas viste, tenés, contactas
mucho y practicamente son todos amigos los que trabajamos acé de, compafieros
ya en otros trabajos, por ejemplo servicio de moza que yo hago en casamiento y
todo eso hay..mi hermana...ella es mi hermana” (Trabajadora plantacion
empresa C)

Al atender a los motivos por los que se unen al trabajo en las plantaciones, las
trabajadoras de la empresa C sefialan que ademas del factor salarial, esta es la Unica
fuente de trabajo que se encuentra en la zona:

“Y porque se gana bien (...) Y yo que sé, a limpiar, a limpiadora en el pueblo yo
que sé pero...Si, va a llegar un momento que me voy a cansar...en el pueblo el
que paga mas sera dos mil pesos, tres mil pesos un doctor, los demas no te pagan,
pagaran mil pesos, una limpieza te matan, te pagan ciento cincuenta, doscientos
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.Y aca estamos sacando, segun el trabajo...la tutela mas baja dos mil pesos, no?.
Tres quinientos” (Trabajadora plantacion empresa C)

“...me presenté en la empresa asi, pedi trabajo, me dieron, a una cantidad de
mujeres...acd es mezcla digo, en otra es solo de mujeres. Y entré. Gracias a Dios
entré...que no hay fuentes de trabajo, que no sea forestal. En esta zona no...no
hay otra fuente de trabajo (...) por el sueldo” (Trabajadora plantacion empresa
C).

De acuerdo a la informacion relevada, los/as trabajadores/as que se desempefian
en esta fase no cuentan con una capacitacion previa en la tarea. Al momento de trabajar,
el supervisor explica que es lo qué deben hacer, seguido por ayuda de sus compafieros de
tarea que cuenten con la experiencia y aprendiendo la tarea in situ, sobre la marcha:

“Y al que no sabe tengo que explicarle, tengo que explicarle y después en un
momento que yo no estoy bueno, los mismos compafieros le van indicando como,
como hacerlo”. (Supervisor plantacion empresa B)

“Mirando (...) Llegamos y...hay que hacer esto y bueno y... Los metros te
explican [de la plantacion] mas o menos y después, eso esta en vos si agarras la
Mano, si no la agarras...depende” (Trabajador de empresa contratista plantacion
empresa B)

“(sonrisas) Y fui mirando y agarrandole la mano y me iban explicando y eso” (
Trabajador de empresa contratista plantacién empresa B)

“Y, a golpes se aprende’” (Entrevista colectiva trabajadores plantacion empresa
A)

Al hacer referencia a las tareas que realizan trabajadores/as en las plantaciones, se
destaca que los tipos de actividades demandan que se desemperie personal joven o de
mediana edad, ya que se pone en practica la rapidez, la movilidad y fuerza/destreza fisica:

“Y yo creo que...gente mayor aca no creo que venga, no creo que no viene mucho
a trabajar por eso mismo porque sabe que, eh, la plantada esta la cintura, la
abonada también la cintura, la abonada es pior’ que esto porque digo”
(Trabajador de empresa contratista de empresa B)

De la mano con esto, el trabajo que se realiza en plantacion involucra una serie de
actividades (plantar, fertilizar, reparticion de semillas, etc) que en el caso de la empresa C
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son desempefiadas por varones y mujeres por igual, mientras que en las restantes solo se
desempefian varones y las mujeres sélo son reclutadas cuando se necesita realizar la tarea
de control de hormigas. En éstas, los trabajadores varones entrevistados coinciden en
sefialar que las tareas en plantacion requieren un despliegue de resistencia fisica que en
muchos casos, las mujeres no son capaces de sostener:

“Aca no...aca me parece que el trabajo es mucho de fisico...en general, hay
mujeres que son mucho mas guapa de repente que hombres pero digo, pero en
general en promedio...o sea...si no hay rendimiento perjudica a ella y a
todos...en general, o sea para...todos” (Entrevista colectiva trabajadores
plantacion empresa A)

“...a veces trabaja, en el tema de la hormiga a veces ha habido una dama pero ta,
ahora como estd medio controlado el tema de la hormiga... Y porque son trabajos
mas livianos...o repartir el trabajo que hace él, viste a veces alguna dama anda
repartiendo” (Supervisor plantacion empresa B)

“No...desde que yo estoy..no hay mujeres...pero antes habia mujeres.

Repartian...o hacian hormigas...y algunas creo que cortaban también’
(Trabajador de empresa contratista plantacion empresa B)

“Yo creo que, mujeres ya de ahi del pueblo de donde yo soy han hecho, plantar y
abonar lo han hecho, yo creo que hay mujeres que, que es guapa, yo creo, capaz
no tiene el mismo rinde que el hombre y lo hace digo, lo hace o capaz hay, yo sé
que hay mujeres que tienen el mismo rinde que el hombre, digo, capaz que mas
también, pero ya...teniendo, teniendo el mismo rinde que el hombre ya es
demasiao, lo las mujeres ya esta bien..No, no, vos sabés que acé no, aca habian
creo que para matar hormigas, viste? (...)"(Trabajador de empresa contratista
plantacién empresa B)

“Plantacion también, herbicida, eh...abono, como abonamos ahora asi, después
machete, poda, carpia, todo lo que, todo lo que entra en la forestal lo hacia”... Y
ahora hoy me tocé la repartida, pero hago el mismo trabajo que hacen ellas, y
después herbicida que andamos con las mochilas, y después plantar, después te
dan el machete o la asada que carpis, eh, cortar rebrotes” (Trabajadora
plantacion empresa C)

“...trabajamos igual y hacemos capaz un poco menos que ellos no? Pero, cuando
es por tanto se trata de andar todos medios igual, por ejemplo en el herbicida
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tratamos de andar todos medios igual (...) Y...en todas, de herbicidas, abonadas,
plantadas, eh...rebrote” (Trabajadora plantacion empresa C)

A pesar de que los varones ven en el rendimiento fisico, un factor distintivo entre
varones y mujeres a la hora de desempefiar las tareas, los testimonios de las trabajadoras
de la empresa C dan cuenta que realizan las mismas actividades bajo las mismas
condiciones en las que se desempefian los varones.

c) Trabajadores en cosecha.

Las actividades que se despliegan en la Gltima fase del proceso forestal cuentan -
en oposicion a las que se realizan en el vivero- con niveles de exposicion a riesgos de
accidentes mayores. El trabajo que se realiza en los montes debe ser cuidadosamente
realizado, con personal capacitado y con los mayores implementos de seguridad para
evitar accidentes tanto del trabajador como de terceros.

En lo que refiere al tipo de cosecha (semi- mecanizada 0 mecanizada) la empresa
A es la Unica que posee muy poca mano de obra en cosecha semi- mecanizada (casi la
totalidad de la cosecha es mecanizada), mientras que en las empresas C y B predomina la
cosecha semi- mecanizada.
De acuerdo a los testimonios de los entrevistados que trabajan y supervisan trabajadores
en cosecha se sefiala la importancia de contar con personal capacitado en experiencia y
formacion:

“Sabés qué pasa? El riesgo es mayor aca (...) Acda no hay una monotonia. (...)
aca hay unas variables que no estdn en juego en un sistema productivo
automatico. Entonces, de repente un exceso puede ser el que carga tablas que
tiene que largar las tablas en el aserradero de esta manera y en un momento se
demor6 un segundo, se le trancd una tabla, le pega la tabla en la espalda, la
mano, donde sea. ..Aca, si bien vos podés determinar en las estadisticas de qué
pueden ser los accidentes o cuéles son en funcion de la gravedad, es variado. Vos
vas caminando por aca y tenés que tener cuidado con el suelo (...) Acd es todo
mas irregular” (Supervisor de cosecha empresa B)

“Bueno, cosecha en general también por ser una area catalogada de altisimo
riesgo. En [la empresa] van a encontrar poca, muy poca cosecha manual o semi-
mecanizada (...) desde el inicio de la compariia se veia la cosecha manual como
excesivamente peligrosa. Entonces arrancamos desde el inicio, la cosecha
mecanizada. Ya habran visto las maquinas de cosecha y demés. El personal
trabaja en otras condiciones. Sin embargo existen montes... sobre todo, en esta
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etapa de crecimiento de la compafiia, se adquirieron muchas plantaciones de
otros productores que no tenian las condiciones minimas para ser cosechados
mecanicamente (...) Yo no sé qué porcentaje cosechamos manual pero es
extremadamente poco”. (Jefe vivero empresa A)

Esta fase del proceso de produccidn se caracteriza por un fuerte desarraigo ya que
los trabajadores (aislados de sus hogares y familias) permanecen varios dias habitando en
campamentos en los montes donde trabajan. En este sentido, los entrevistados
manifiestan la importancia de contar con un perfil de trabajador capacitado y dispuesto a
permanecer en el puesto de trabajo:

“El tema de cosecha en particular tiene varias cosas. Hay que ir a trabajar donde
estdn los montes. Los montes no los pueden trasladar cerca de la ciudad.
Entonces, qué pasa? Uno esperaria que gente joven venga a trabajar y quiere
capacitarse. El tema es que después la realidad es que el trabajo estd acA. No
esta al lado de la ciudad. Es ahi donde entran los problemas en conseguir gente,
como decia [él], gente capacitada para trabajar. Tu imaginate lo que vale una
maquina de esas, que tienes que capacitarlo al operario adecuadamente para que
maneje una maquina de esas. Pero la maquina esta acé. Esta en el monte. Eso te
lo dicen los propios trabajadores. O sea, si tu les preguntas después a ver qué
gente, en cuanto a rangos de edades, qué gente es. Y bueno, generalmente el tipo
que queda es el que esta mas estabilizado, que tiene una familia atras. El tipo
joven es el que anda permanentemente buscando acé o alla. O se te baja de la
maquina o se te va. El tipo mas estabilizado, que es el que tiene familia, que tiene
que trabajar, ese es el que queda”. (Encargado general de cosecha de empresa B)

Al considerar las caracteristicas de los trabajadores motosierristas de la cosecha
semi mecanizada de la empresa B, se puede sefialar que se trata de trabajadores jovenes
de alrededor de 30-35 afios provenientes de Paysandi que se desempefian en esta tarea
desde hace varios afios 0 que han pertenecido a la actividad forestal o rural desde muy
jovenes. Un punto a resaltar es que el oficio es aprendido en algunos casos al interior de
la familia de origen, a través de hermanos o padres. Contrariamente, en la empresa C
trabajan motosierriestas y ayudantes de motosierristas con una trayectoria similar en afios
a la de los mas jovenes de la empresa B pero bastante mas adultos:

“Y hace como 9 aiios...6 como motosierrista y 3 de ayudante de motosierrista.
[Antes] Trabajaba en las naranjas y eso. Y cortando naranjas (...) Vine de muy
joven y aprendi como era el trabajo de ser pedn y después me gusto la
motosierra. Hasta que después hice el curso y salvé y hasta ahora estoy. Y yo
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volteo arboles nomas con la motosierra y los desguazamos.” (Motosierrista
cosecha empresa B).

“Si. En esta empresa 4 anos (...) Tenia un hermano que trabajaba con la
motosierra. De verlo trabajar la empecé a agarrar. Y después fui aprendiendo.
Siempre se esta aprendiendo, no?. (...) [Afios en total en la industria forestal]
Hace como 8 ariios. (...) No, como era conocido del patron este. Trabajaba
primero en una empresa citricola. Y después cuando consegui me cambié para
aca. Y volteo ahi los arboles, los desramamos. Les cortamos todas las ramas. A
veces se hacen otras tareas. Pero ahora estamos en eso” (Motosierrista cosecha
empresa B)

Aquellos entrevistados que tienen una larga trayectoria de trabajos en los montes,
manifiestan el gran cambio acaecido en relacion a las malas condiciones en las que antes
desempefiaban la tarea en oposicion a los cuidados y precauciones que tienen
actualmente:

“[En la empresa] 2 o 3 aiios” El Unico que me ensefio fue mi viejo. Trabajabamos
en familia, trabajabamos todos juntos, hermanos, mi viejo (....) Mayormente,
trabajaba, o casi siempre, en los montes y eso. (...) En el monte hice todo.
Motosierrista, pedn. Siempre iniciando desde abajo. Haciendo todo. (...) A los 13
afos me sacaron para trabajar en los montes. No habia esta forestacion asi. No.
El cambio que hay es imponente. Antes no era de andar de zapatos de seguridad o
ropa (...) El cambio que hay ahora es para bien. Si uno se acostumbra a las cosas
que uno tiene, lo importante es acostumbrarse. A lo primero te cuesta. (...)”
(Motosierrista cosecha empresa B)

“Y ahora 63 (...) [En la empresa] 3 arios (...) Siempre la misma actividad...bah,
de repente varia, hacemos esto como sacamos lefia de a metro, de eucalipto
[Trayectoria en la actividad forestal] Y casi siempre, casi toda la vida he
trabajado en esto, un poco acd, a veces en otros lados, pero siempre en lo mismo,
en la tarea forestal (...) Yo llegué a trabajar con...trabajar asi nomds, no habia
casco, no habia pantalén, no habia nada, pero yo gracias a Dios siempre tuve
mucho cuidado, entonces nunca me lastimé...siempre tuve mucha precaucion (...)
Hace muchos arios ya, estoy hablando de...cuarenta aios atras viste? Si, yo era
joven, tenia veinte y pocos afios, por entonces no habia esas eficiencias (...)
pensar que yo lo hice cuando recién empezo esta empresa acd, la década... le
estoy hablando en la década del sesenta por ahi, yo trabajé como cuatro afios
trabajé en las plantaciones” (Motosierrista cosecha empresa C)
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Al atender a los motivos que hacen que los trabajadores en cosecha se dediquen
tal actividad, se menciona el factor trayectoria, asi como también el cambio en las
condiciones de trabajo resultado de nuevas normativas que hacen que los trabajadores
accedan a una mayor seguridad personal y laboral y también, por el factor salario:

“Y es por la actividad, que, uno, como todo, uno trabaja por la remuneracion. El
dinero y otra que, generalmente ganan més trabajando, de operador de maquina,
ganan mas trabajando acéd que trabajando en la ciudad. Tienen el desarraigo,
tienen lo otro, pero si ponen en la balanza...” (Supervisor empresa tercerizada
cosecha empresa B)

En estrecha oposicion a lo que sucede en el vivero, en la fase de cosecha —como
dijimos maés arriba- se requiere personal altamente capacitado por los peligros que la
actividad conlleva. No obstante, en el aprendizaje de la tarea —al igual que en el vivero-
los comparfieros desempefian un rol mas que importante. De acuerdo a los testimonios,
por un lado, los trabajadores son formados por las empresas en cursos especificos de
capacitacion como asi también, bajo la supervision de otro operario (cuando estan
manejando las maguinas) con mas tiempo de permanencia en la actividad:

“Las mas normales son cursos para motosierristas de 40 horas con evaluacion
teorica 'y  prdactica (...) 10 cursos de motosierristas participaron 90
motosierristas, algunos renovaron el permiso y otros aprendieron el oficio”
(Entrevista colectiva con sindicalistas forestales de empresa A)

“Se trabaja junto con un operario de los que hace mas tiempo que trabajan. Y ese
operario le va ensefiando. Esta una semana, 15 dias igual trabajando con él. Y
después se va trabajando sélo y se le va vigilando hasta que agarre un ritmo de
trabajo. Mientras tanto trabajan juntos. El otro, el operario con este y le ensefia
lo que es el trabajo”. (Supervisor empresa contratista cosecha empresa B)

“El motosierrista, lo que hace, se toman motosierristas con carnet o si no se hace
el curso de motosierrista (...) ES un curso de una semana. Son 2 dias tedricos y
una semana de volteo en el campo con un instructor (...) Y ahi, a lo ultimo del
curso, a la semana, se le hace una prueba. Pasan la prueba y se le entrega un
carnet de motosierrista que lo habilita a trabajar. Porque vos no podés tomar un
motosierrista para trabajar que no tenga carnet”. (Supervisor empresa
contratista cosecha empresa B)

En lo que respecta a la distincion de género de acuerdo a las tareas, los
informantes de las empresas A 'y B coinciden en sefialar que el trabajo de motosierrista es
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realizado exclusivamente por trabajadores varones ya que se requiere mucha fuerza y
resistencia. Sin embargo, también coinciden en que en los Gltimos afios, las mujeres han
pasado a realizar tareas que anteriormente eran desempefiadas por varones:

“Operadores si. Operadores de Harvester y eso, si. Es mds, se tienen buenos
resultados. El tema es que no hay muchas mujeres. Pero mujeres en estas
maquinas trabajando, ahi adentro tienes aire acondicionado, radio.
Ergondmicamente es mucho mds bueno”. (Encargado general de cosecha
empresa B)

“(...) Fue la primera operadora de xxx y de Uruguay arriba de la maquina. Le
costo un poquito pero llegd a operar muy bien. Incluso estaba hoy manejando el
simulador”. (Entrevista colectiva con sindicalistas forestales de empresa A)

A pesar de que la mujer se ha incorporado en los ultimos afios al trabajo en
cosecha, condicionantes tales como no poder dejar a terceros el cuidado de sus hijos y la
lejania de los montes de su hogar hace que no puede permanecer —segin los
entrevistados- en esta actividad:

“Lo que pasa que no es facil en estas comunidades locales de aca tener alguien
que te cuide los nifios. A pesar de que esta tu madre y tus hermanos cerca, a veces
no es facil. No tenés una guarderia de 8 o 10 horas. O habitualmente las
hermanas estan con 3, 4 gurises. No es facil eso. Perdieron un excelente laburo.
Para estar en estas areas rurales, tener un laburo de los ingresos que tenian acd,
es doloroso dejarlo”. (Entrevista colectiva con sindicalistas forestales de empresa
A)

Una caracteristica comun de los procesos de trabajo de la produccién forestal es
rotacion de tareas permanente que se realizan entre trabajadores. La misma se asocia a los
diferentes ciclos productivos y a las oscilaciones en las demandas de los mercados.

“Soy cortador pero ahora en dia estoy haciendo otras tareas, éramos cuatro
cortadores, ahora no hay tanto trabajo como para que estemos los cuatro,
entonces hay dos solamente, y los otros dos nos derivan para otros trabajos.”
(Trabajadores empresa B) )

“No, podés tener por ejemplo, tenés muy abastecida la mesa de material, estd
sobrando material en la mesa para la cantidad de gente que estd armando las
estaquillas, entonces algunos de los que estan cortando van a la mesa de
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estaquillado a estaquillar, no?, para no acumular material. Lo mismo que las
clasificaciones, podés tener mucha gente clasificando, depende de la época del
ano, del momento y de como esté el vivero, mucha gente, hay mucho material que
esta saliendo de las camaras de enraizamiento y precisds mucha gente
clasificando el material. Después mas proximo al embarque, desplazés gente, una
parte de esas personas van al area de embarque.” (Jefe de Vivero empresa B)

La rotacion permanente de los trabajadores permite el aprendizaje de diferentes
tareas y genera las condiciones para profundizar los procesos de construccion de un
conocimiento colectivo méas adecuado para afrontar los desafios de la produccion.

“La tarea rota...rotamos siempre. Vos decis si...rotamos, nunca estamos haciendo
la misma tarea. Yo creo que estd bien, o sea porque...si claro...si hacés siempre lo
mismo...podés aprender otras cosas, porque como es, capaz que te quedads en un
solo lugar, digo, ya ha pasado, yo me he quedado en...dos meses en un un solo
lugar, y que me...” (Trabajadores empresa B) )

También se verifican rotaciones cuando los trabajadores no logran alcanzar los
rendimientos exigidos en las tareas que se les encomiendan, o no la realizan con los
niveles de calidad requeridos.

“No, no pero eh...hace, de un tiempo a esta parte, la gente, rotan muy poca gente,
se rota eh.. a la gente que anda baja en rendimiento o que no agarra el tema de
calidad, entendés? Porque rotamos, pero yo que sé, hay ciertas posturas que no
las podés ...eh dejar de hacer por por, como es, para para mejorar en la salud
como quien dice, una por el tema de los minijardin, no sé si vos viste, son muy
altos, hay que subir a un cajon...” (Trabajadora empresa A)

La rotacion de tareas también permite que los trabajadores realicen los trabajos
maés adecuados a sus capacidades y aptitudes fisicas y siquicas.

“Digo...no es que rote ni no...sino que siempre digo, se trata de buscar el perfil de
cada funcionario, no?, entonces se lo va llevando al lugar donde corresponde no,
es lo que se hace, se busca el perfil del funcionario...en qué, en qué mejor trabaja
y eso y entonces se lo...y se lo trata de mejorar ahi no?, en esa tarea que esta
haciendo.” (Supervisora Empresa B)

“Pero cuando ocurren, viene de parte de ello, o cuando también, viste una
persona por H o por B no esta, tiene realmente dificultades, ya lo conversaste y
tiene dificultades en determinada tarea... que pasa, este...lo ponés en otra tarea,
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lo cambias y anda volando,sin problema. Realmente no se adapté a la tarea, eso
pasa también, entonces a veces tiene la la contra de la rotacion es decir, tenés que
rotar para que las personas no se sientan aburidas en el mismo lugar o para que
no genere, si es que genera, un problema de salud en el mismo lugar siempre,
no?” (Jefe de Vivero empresa B)

La rotacion de tareas también permite que el trabajador cambie cada tanto sus
posturas fisicas en las tareas que realiza, lo que disminuye los riesgos de enfermedades o
lesiones por la permanencia en una determinada posicion durante mucho tiempo.

“...pero de repente se ha buscado de rotarlos, viste que no estén permanente con
esa posicion. Y en algunas tareas si, en algunas tareas si. También tenés otro tipo
de problemas ahi, que vos al rotar, que mucha gente pase y no se compromete con
la tarea, viste como que...” (Supervisora empresa C)

“Entonces técnicamente vemos de rotarlo y no, no habria problema. Es preferible
atacar por ejemplo en el caso de estaquillado que han tenido charlas por ejemplo
de las posturas...en las zonas de estaguillado, tampoco que pasen sentadas con la
tijera, como ellas permanentemente pasan cortando, pero cada quince veinte
minutos cambian de tarea totalmente, la tijera queda en la mesa, se lleva y van a
la sala de enraizamiento. Pero han tenido con qué charlar, estan paradas al lado
de la mesa, cual es la postura de esa, de esa persona con respecto a la mesa, para
que no tenga problema de columna...como tiene que estar sentada, una persona
que esta en estaquillado tiene los apoya pie, tu le podés dar la mejor silla
evaluada del 2004 hasta ahora y la persona se sienta alli y se pone asi..y esta el
problema...” ( Jefe de Vivero empresa B)

Hay trabajos altamente especializados que no rotan, como el de los aplicadores

“Los aplicadores no son de los que rotan porque tienen este...tienen una
capacitacion especial. Son especializados y estan en eso. De determinada forma
rotan si porque nosotros tenemos tres aplicadores, eh...no hay tantas aplicaciones
y normalmente hay, por semana una aplicacion, dos aplicaciones y alguna
aplicacion de herbicida...tamos de acuerdo? Y rotan en puesto con eh...riego.”
(Director RRHH empresa A)

También se producen rotaciones debido a problemas de tipo personal entre los
trabajadores que no tienen relacion con los requerimientos del proceso de trabajo sino
con los vinculos interpersonales que se generan en el mismo.
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“La rotacion no les..no les convence demasiado. Cuando hay algun
inconveniente que son los inconvenientes a veces, porque fulana habla
demasiado, o porgue no quiero estar trabajando con ella, o sea...Viene por parte
de ellos que hay algun inconveniente entre ellos, personal, este...bueno se trata
de reubicar, tampoco trabajan amontonados como para tener ese tipo de
inconvenientes.” (Director RRHH empresa A)

Las caracteristicas de las empresas forestales, el perfil de los trabajadores y las
tareas que se desarrollan en las diferentes fases del proceso de trabajo conforman el
escenario en el cual se despliegan las politicas de gestion del riesgo que analizaremos a lo
largo del trabajo. Para profundizar en las mismas, resulta imprescindible previamente
detenernos en una descripcion méas detallada de las condiciones de empleo y de las
condiciones de trabajo que encontramos en las empresas analizadas, ya que son factores
determinantes para comprender los procesos de gestion del riesgo en la actividad forestal.
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CAPITULO 3

CONDICIONES DE EMPLEO

Y PRODUCTIVIDAD

Estudiar las politicas de gestion del riesgo que se implementan en las empresas
forestales requiere una descripcion previa de las condiciones de trabajo que se presentan
en este sector de actividad. Estas condiciones son las que sustentan los procesos de
evaluacion y seleccion de riesgos que se realiza de manera de implicita o explicita en el
contexto de las organizaciones de trabajo del sector forestal, y sobre las cuales se
construyen las politicas de seguridad y se negocian los niveles aceptables de riesgo-

En este sentido, las definiciones sobre qué alcances tiene el concepto de
condiciones de trabajo son multiples y variadas. Algunas de estas definiciones se remiten
al entorno fisico en el que los trabajadores desarrollan su tarea, otras definiciones
incluyen las relaciones sociales que se entablan en el proceso de trabajo, en tanto que las
mas amplias incluyen también las condiciones de vida de los trabajadores.

Castillo y Prieto (1983) analizan diferentes acepciones de las condiciones de trabajo,
estableciendo una clasificacion de las mismas que engloba la vida de trabajo en su
conjunto. Esta clasificacion remite a seis categorias:

1.- Las condiciones materiales de trabajo que conciernen la higiene, la seguridad en el
trabajo y el ambiente laboral

2.- La organizacion del trabajo que comprende:

- Laimplantacién y la concepcion de los puestos de trabajo.

- Lafijacion de las normas

- Lareestructuracion de las tareas

- Laorganizacion del mando

- Lainformacion y asociacion de los ejecutantes a las decisiones

3.- La duracion del trabajo

4.- Los modos de remuneracion del trabajo
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5.- El desarrollo de las carreras y la formacion profesional
6.- El entorno de la empresa, el alojamiento y el transporte de los asalariados.

Esta clasificacion incluye un conjunto de factores que determinan la conducta de
los trabajadores, traducidos en exigencias impuestas al trabajador, contenido del trabajo y
factores objetivos y subjetivos que acttian sobre la salud de los trabajadores. Sin embargo,
mas alld de estas definiciones, Castillo y Prieto sefialan la falta de una definicion
conceptual de las condiciones de trabajo. Esta dificultad tiene su origen, segun estos
autores, en el énfasis puesto en el contenido de las condiciones de trabajo, descuidando el
analisis del sujeto de estas condiciones de trabajo. En este sentido, lo esencial en la
definicion de los puestos de trabajo es incluir en estas definiciones la perspectiva
relacional: las condiciones de trabajo son, desde esta perspectiva, todo aquello que es y
gira en torno del trabajo desde el punto de vista de su incidencia en las personas que
trabajan.

Esta posicién propicia la necesidad de abordar el estudio de las condiciones de
trabajo desde una vision global, que incluya los aspectos fisicos, sicolégicos y sociales
del mundo del trabajo, y su incidencia sobre la conducta de los trabajadores. En este
sentido, analizar las condiciones de trabajo implica no sélo tener en cuenta el trabajo
fisico que se realiza, sino también las dimensiones subjetivas, como la monotonia, el
aburrimiento, la responsabilidad, el nivel de calificacion, entre otros.

En este capitulo comenzaremos por el analisis de las condiciones de empleo
prevalecientes en la actividad forestal, la duracion del trabajo y las formas de
remuneracién mas extendidas en las relaciones de trabajo entre las empresas forestales y
sus trabajadores. Este analisis se sustenta en entrevistas realizadas a los encargados,
técnicos y trabajadores de las empresas forestales estudiadas. En el capitulo siguiente
continuaremos con el abordaje de otras dimensiones relevantes del mundo de trabajo de
este sector.

3.1) Las condiciones de empleo de las empresas forestales.

Una de las caracteristicas centrales de los proceso de trabajo de la actividad
forestal es que los mismos estdn fuertemente tercerizados. Salvo los supervisores,
administrativos y los trabajadores de algin proceso especifico como chipeado o vivero, la
mayor parte del proceso productivo se terceriza a contratistas que aportan sus
trabajadores especializados en las areas de cosecha, cultivo y demés aspectos de la
actividad forestal. La presencia de los contratistas se debe al caracter ciclico de buena
parte de la actividad forestal, que requiere de individuos con capacidad para reclutar
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trabajadores de acuerdo a los vaivenes de demanda de fuerza de trabajo inherentes a esta
actividad.

“Fh...el esquema de estructura organizacional de la empresa en general, en
general va hasta el nivel de supervision, excepto en la parte administrativa,
excepto en la parte de vivero y excepto en la parte de planta de chipeado...ta?
Ahi si llegamos al nivel de operario, especificamente donde hay mas gente
vinculada a esas tareas es aca en el vivero...Pero después, en el area rural
especifico, cuando hablamos de silvicultura que es la parte de plantacion, el
manejo, eh...cosecha, carga, transporte son contratistas, ta? En realidad no no es
un capricho lo de, lo de contratistas o empleados, sino que muchas veces las
tareas son ciclicas. Entonces, al haber ciclos es imposible mantener eh...una
capacidad operativa de empleados propios que no...no se sostiene, entonces... Lo
que pasa es que como los contratistas muchas veces son versatiles, cuando hay
picos de alta en un momento y picos de baja, ellos van cubriendo esos picos
entonces, de alguna forma... Hay contratistas que son de silvicultura y de
cosecha, o0, que se han ido capacitando y avanzando en su gestion y se han
transformado y ahora tienen, yo que sé, un pequefio vivero propio mas, hacen la
parte de silvicultura mas, eh, vos le decis bueno, y tenemos cosecha y se puede,
bueno si, van a cosecha también, entonces van tapando... “(Jefe de Vivero
empresa B)

Otro factor importante que explica la abundante presencia de contratistas en el
trabajo forestal es la gran capacidad de adaptacion que los mismos tienen, en funcién de
las diferentes partes del proceso de trabajo que componen la actividad forestal. Cada
contratista se especializa en la contratacion de trabajadores de un area especificas, por lo
la eficiencia del trabajo forestal depende en buena medida de la estabilidad de las
relaciones entre la empresa y los contratistas.

“...en cambio el contratista tiene mucha mas capacidad de adaptacion, entonces
si hay un contratista que esta trabajando en silvicultura y él ve que tiene
posibilidades de desarrollarse en el area de cosecha, probablemente se desarrolle
y cubra esos ciclos de baja que yo te digo, haciendo otras actividades. Y en
general lo que se trata es de compensar esas actividades porque no te sirve
perder un contratista, porque lo desarrollaste, lo capacitaste, eh...le diste todos
los elementos como para que pudiera crecer y desarrollarse, cada vez que hay
que parar un contratista es un problema (Supervisor empresa A)
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“Y la diferencia entre que sean empresas contratistas distintas es porque se dio
porgue si 0 porque una se especializaba mas en un tipo de cosecha y otro en
otro.” (Supervisor empresa B)

Los contratistas aportan la mano de obra, la maquinaria y el mantenimiento de la
misma.

“El contratista. Mantenimiento, todo es del contratista. (Supervisor empresa B)

Las diferencias entre los diferentes contratistas van desde las vestimentas y
elementos de proteccion personal que les brindan a los trabajadores hasta las formas de
trabajo que implementan y los salarios que pagan a la mano de obra. Estas diferencias
implican que cada cuadrilla desarrolla una logica de funcionamiento laboral y un tipo de
relacion social especifico, generando un contexto altamente fragmentado de division del
trabajo en la actividad forestal.

“Eh, hoy por hoy no deberia porque eh, hoy le das a todos la...a todo el personal
le das lo mismo, hace un tiempo atras, un afio y medio atras, dos afios, dos afos
en agosto....dos anos, eran contratistas Y...no, un ano, un ano, estee, eran
contratistas y y yhabia diferencia en..ya arrancé de la vestimenta, o de la que la
vestimenta no era de la misma calidad que la ropa que..., entonces habia, estee,
la diferencia en sueldo, muuy importante, estee, haciendo la misma tarea
ganaban menos...habia diferencia y y la formacion que le daba el contratista a su
gente...de repente no era la la, la que la empresa le iba...a su personal, entonces
hay diferencia y estee, yo creo que gue nosotros en este momento tendriamos que
empezar a...a hacer de vuelta como desde el inicio todo eso, todos esos cursos,
todas esas charlas, tod...viste, antes nos acribillaban y uno decia ay otra vez!,
pero al final vos ves que a la gente...le entro, viste que lo... que lo retuvo
(Supervisora empresa B)

En algunas empresas, los trabajadores de diferentes contratistas comparten el
mismo lugar de trabajo y desarrollan tareas comunes. En otras empresas, en cambio, los
trabajadores de cada contratista trabajan de forma separada.

“No es que combinen, de repente, los trabajadores de distintas? Porque en algun
lado pasa de que conviven de distintos contratistas en el mismo
lugar.” (Supervisor empresa C)
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“Son 2 empresas separadas. Aqui no se da como en la construccién que quizas
estan trabajando en un mismo lugar. No porgue son areas separadas. Son formas
totalmente diferentes de trabajo.” (Supervisor empresa B)

Las separaciones que se establecen entre las cuadrillas de los contratistas
contratados por la empresa matriz se deben, muchas veces, al hecho de que existe
competencia entre los contratistas por el reclutamiento de trabajadores. En este sentido,
se generan formas de cooperacion entre trabajadores al interior de las cuadrillas que
conviven con logicas de competencia entre las diferentes cuadrillas.

“Si. Porque puede llegar a pasar de que entre las empresas se saquen operarios.
(Supervisor empresa B)

Las caracteristicas del proceso de trabajo forestal, marcada por la estacionalidad
de la produccion y la fuerte presencia de contratistas, se traduce en condiciones de
empleo tipicas del trabajador forestal, en las cuales la caracteristica saliente es la
zafralidad de su trabajo. El trabajado forestal es un trabajador jornalero; la empresa le
paga el salario de acuerdo a los dias trabajados en la semana o en la quincena.

“Y se les paga por quincena. Seguro, no, a ver...él da adelantos, si uno quiere da
adelanto a los quince, veinte dias y después te liquida, cuando la empresa le paga
a él los siete, liquida...liquida.” (Supervisor empresa B)

“Siempre el jornal. Si la maquina bueno, trabaja bien, o trabaja, como quien
dice; y hace madera, hace 10 palos, se les pagan 10 palos. O sea se les paga el
jornal mas los 10 palos. Si la maquina trabaja normal de vuelta, no le pasa nada,
se les paga el jornal, y si en vez de hacer 10, hacen 100, se les paga 100. Asi, el
jornal siempre lo ganan. Lo que es variable es la produccion diaria.” (Supervisor
cosecha mecanizada empresa B)

“Y si ahi el trabajo ese es como pa’un tanto, pero a veces hay trabajo yo que sé,
de limpiar un ramero o asi un descarga un camion y eso, le pagan las horas. A
cada, cada operario de ellos se les va a pagar una hora, un trabajo por descargar
el camion. Aparte, después que vos empezds esto es...es otro trabajo...cada tarea
tiene, tiene su precio.” (Supervisor empresa C)

Las condiciones climaticas constituyen un componente esencial en la regulacion
de los salarios de los trabajadores jornaleros, debido a la cantidad de dias laborales que se
pierden por lluvias o mal tiempo. En este sentido, el trabajador forestal comparte
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condiciones similares a las de los trabajadores que desarrollan actividades al aire libre,
como el sector rural y la industria de la construccion.

“Un proyecto que no va a haber barro, que va a ser todo cerrado. O sea que no
vamos a perder dias de trabajo. Porque ahora los 5 dias de lluvia que hubieron
son perdidos, porque no nos pagan un peso... En cada tarea tenemos un niimero
que hacer. Pero si no llegas, bueno, no tenés incentivo. Te pagan el dia y no tenés
el incentivo...Nos mandaron para la casa. Llegamos al trabajo, bajamos del
omnibus, guardamos la comida, todo, como siempre; y en seguida nos llamaron
que nos fuéramos nomas. Y bueno, y eso de que fuimos hasta el trabajo y todo no
nos paga.” (Trabajadora empresa B)

Si los trabajadores jornaleros aportan sus propios instrumentos de trabajo, como
las motosierras en el proceso de cosecha, los sueldos que reciben son superiores a los que
tendrian si utilizan tecnologias e instrumentos que brinda la empresa. Estos mecanismos
de contratacion de personal abaratan indirectamente los costos de produccién, dado que
los trabajadores no sélo aportan el esfuerzo fisico y el conocimiento de la tarea sino
también la tecnologia necesaria para el desarrollo de las tareas.

“6 como motosierrista y 3 de ayudante de motosierrista. La diferencia es que
ganés mas y te pagan por la motosierra que vos ponés también. Claro porque nos
conviene a nosotros. Porque al poner una maquina nos pagan el alquiler de la
maquina aparte del sueldo. Es mucho més. Si uno quiere te dan la motosierra
ellos. Pero no nos sirve porque ya te bajan sueldo.” (Motosierrista empresa B)

Ademas de cobrar por jornal realizado, el trabajador forestal debe estar siempre a
disposicién de la empresa en funcion de los cambiantes requerimientos del proceso de
trabajo y de las necesidades de produccion. Esto implica que los trabajadores no tienen
dias de descanso fijos y no tienen derecho a los dias feriados establecidos a nivel general.

“Bueno, se aplico ese régimen que, hoy por hoy, yo habia convocado a los
compafieros para que hablaran de ese régimen de trabajo, que es una forma legal
de esclavitud. El trabajador no tiene derecho a estar enfermo, no tiene derecho a
estar mal porque esta sometido a un volumen diario de produccion que le permite
mejorar el salario.” (Entrevista colectiva sindicalistas forestales)

“...somos jornaleros, llueve y perdés, te presentds a trabajar, te volvés para atras,
pero ellos no te consideran que te presentaste, que estas a disposicion,
entendés...por ejemplo los feriados, carnaval, que siempre los trabajamos, [la
empresa] no los trabaja porque nunca los trabajo, pero tampoco, nosotros
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estamos a disposicion, date cuenta que febrero es cortito, no, no trabajan en
carnaval y menos cobramos porque somos por jornal... Entonces sabés que me
contesto...qué te puedo decir si sos jornalera, sos jornalera...y la empresa esta
pagando en regla lo que debe pagar, pero el tema es que si la canasta basica es
treinta y cinco mil pesos, nosotros muchas veces no llegamos ni a la cuarta parte
porque las cosas suben y al ser por jornal...” (Trabajadora empresa B)

Las empresas forestales pagan, ademas del jornal diario, un incentivo por
produccién, lo que por un lado mejora las condiciones salariales de los trabajadores pero
por otro lado agrava la situacion de incertidumbre y de disponibilidad permanente del
mismo. La introduccion de incentivos econdmicos también afecta la dindmica de trabajo
y las relaciones entre los trabajadores, dimensiones que seran analizadas méas adelante.

“Se les paga por jornal y aparte de eso se les da incentivo por produccion.”
(Supervisor empresa B)

“La preocupacion en un jornalero, para mi la preocupacion en un jornalero es
que vos, la que tiene la mayoria es llegar al, al rendimiento minimo y y, o
superarlo no, para tener un un incentivo y para que nadie te esté diciendo bueno,
mirad que no llegaste, tal..es eso y no, no tiene mayor preocupacion; ellos piden
guantes, piden delantal, piden no sé protector solar, lo que pidan, ellos piden y ta,
lo tienen. La preocupacion que tenés que ehh..que tienen, que tenemos en este
momento nosotras es, bueno, que no falte nada de eso, que cuando ellos me
pidan las cosas Yo las tenga, o sea queeh ...” (Supervisora vivero empresa B)

“Cuanti mas bandejas vos hagas, plantes...sino...serian 344 lo que, te pagan por
dia...es por tanto, igual que la abonada, después que se planta se abona y ...y
también es por tanto...por hectarea...cuanti mas hectareas hagas. Claro, esto es
por bandeja y después la abonada es por hectarea, cuanti mas hectareas hagas
eneldia...” (Trabajador plantacion empresa B)

De todas maneras, en las condiciones de empleo de la industria forestal, el
trabajador jornalero prefiere el pago por pieza que el pago por jornal, debido a que resulta
mas atractivo desde el punto de vista econémico.

“Y aca obvio que sirve trabajar mds por tanto, porque siempre gands
mds...este...en otro, otro estuvimos plantando la ultima vez en marzo y se hacia,
se hacia mil pesos. Y a nosotros en este momento nos servia porque todo el
trabajo que veniamos haciendo acd era...era alguno de nosotros por dia,
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estabamos por dia y no nos servia estar muchos dias por dia.” (Trabajador
plantacion empresa B)

Pese a las duras condiciones de empleo de los trabajadores jornaleros, la actividad
forestal les proporciona ingresos que no obtienen en otras actividades escasamente
calificadas del medio urbano. En este sentido, la modernizacion de la actividad forestal
constituye un elemento positivo en las zonas rurales en las cuales se han instalado las
empresas forestales, en la medida en que generan condiciones de trabajo mejores que las
que existian historicamente.

“Y es por la actividad, que, uno, como todo, uno trabaja por la remuneracion. El
dinero y otra que, generalmente ganan mas trabajando, de operador de maquina,
ganan mas trabajando aca que trabajando en la ciudad. Tienen el desarraigo,
tienen lo otro, pero si ponen en la balanza...” (Supervisor cosecha mecanizada
empresa B)

Estos beneficios son méas importantes para las mujeres, para las cuales la oferta de
trabajo en las zonas rurales siempre fue muy reducida. Las empresas forestales han
incorporado a la mujer como integrante estable de la fuerza de trabajo, en contextos
rurales en los cuales la misma fue histéricamente excluida de la actividad laboral. En la
actividad forestal, ademas de tener las posibilidades de obtener empleo, las mujeres
obtienen salarios mas altos que los que se pagan en otras actividades tipicamente
femeninas como el trabajo doméstico.

“Es que aca otra cosa que, digamos que te pague como te pagan ahi que no te
pagan tan mal, no hay...y no hay mucho trabajo, para mujer no? Y mas a la edad
de los treinta a los cuarenta la mujer, mucho trabajo no...segun el trabajo que
sea.” (Trabajadora empresa C)

3.2) Los contratos de trabajo.

Las realidades contractuales en las empresas forestales son variadas. Junto a los
trabajadores jornaleros también encontramos trabajadores que cobran por mes, en funcion
de un contrato de trabajo formal. Estos trabajadores cobran su salario aunque la jornada
de trabajo se interrumpa por mal tiempo o por problemas técnicos, lo que no ocurre con
los jornaleros, que no cobran nada en estos casos.

“Si la maquina se rompe y ellos estan acé y pasa el dia la maquina rota y no
hacen madera, ellos ganan el jornal.” (Supervisor cosecha empresa C)
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“El motosierrista es el dia. Si llueve, no, no trabaja. El operador, si llueve trabaja
igual. El que no trabaja si llueve mucho, por el tema del terreno y eso, es el auto
cargador.” (Supervisor cosecha mecanizada empresa A)

En este contexto, los trabajadores estables son un grupo privilegiado en la
actividad forestal, en la medida en que tienen garantias y derechos que no tienen la
mayoria de los trabajadores del sector. De todas maneras, incluso los trabajadores
establee pueden ser afectados por el caracter estacional de la produccion forestal.

“Yo creo que estoy mejor....creo que estoy mejor si, estee...lo unico que yo
siempre digo que me ha pasado ahora en la empresa que estoy, me brinda una
estabilidad de..., yo estoy en [nombre empresa tercerizada] , yo cumplo...soy
empleado de [esa empresa]. Cuando yo estaba en [xxx]Xxx, yo era empleado de
[xxx]Xxx, pero mi contrato con [xxx] Xxx era el contrato que [xxx] Xxx tenia con
[ la empresa forestal], entonces se le vencia el contrato con [empresa forestal] y
yo me quedaba prdcticamente eh.....me liquidaban, ellos renovaban, yo volvia y
asi tuvimos... eh, varios meses. Yo hoy a la empresa se le termina el contrato
con[empresa forestal], yo, estee...voy a otra, otro distrito, a otro frente...tengo
esa celeridad, yo estoy efectivo. En cambio yo en Xxx[xxx] tenia cada 6 meses,
firmaban por un ano, bueno yo al arno...quedaba afuera...estaba...con
incertidumbre...cuando yo estuve con el mismo duerio de[xxx] XXX, yo tuve en
otra...que tiene viveros él, ahi yo estaba efectivo, tenia todos los beneficios...esta
empresa hoy me brinda esa estabilidad acad.” (Entrevista trabajador vivero
empresa A)

La coexistencia, en una misma empresa, de trabajadores estables y de trabajadores
tercerizados de las empresas contratistas constituye un factor de tension permanente, en
la medida en que existen fuertes diferencias en las condiciones de trabajo de ambos
grupos. Estas diferencias también se traducen en diferencias sociales relevantes entre
ambas categorias.

“Es un punto muy importante...nosotros, este vivero pertenecia a [...] antes [.../
esta en el Uruguay desde el aiio 90...y pasamos por todos los ciclos, tuvimos
empleados, después tuvimos parte empleados parte tercerizados...desde el afio
2006. Este...tuvimos tercerizados y parte empleados y en el ario 2008, resolvimos,
por varias razones, entre ellas, una de las razones mas importantes eh...que creo
que, en un area donde tU tenés una concentracion importante de personas, tener
un mix de contratistas con empleados propios no, no es de alguna forma una
buena politica. Porque desde el punto de vista social las personas pueden o no
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’

sentirse iguales, o pueden o no tener puesta la camiseta de la misma forma.’
(Jefe de Vivero empresa B)

Los contratos formales mantienen las caracteristicas de zafralidad del trabajo
forestal, debido a que los mismos se renuevan con cierta periodicidad. De todas maneras,
estos contratos brindan mas derechos a los trabajadores, como la posibilidad de cobrar
despido en cada renovacion de contrato. Sin embargo, este tipo de contratos no permiten
que el trabajador adquiera antigtiedad en la empresa.

“No no no, cuando entré, viste te hacian asi por zafra asi, cuando VoS S0S nueva
entras, antes era asi porque ahora ni sé, entras y te hacen un contrato de 90
dias... trabajamos en 9 horas 36" (Trabajadora empresa B)

“Eh, claro porque..aca aunque tengamos...hay gente que debe tener 7, 8 arios
capaz trabajando en la empresa, eh, XXX le renueva contrato a la empresa,
entonces, eso, va a que también, va a despido, va todo ese tipo de cosas, como
que te retoman de vuelta en la segunda semana, media, unos dias y....como es...y
después de eso como es, como que seguis trabajando, siempre renovandote, asi
NUNca acumulds eeh, antigiiedad.” (Trabajadores vivero empresa A)

Los contratos zafrales, aunque no le dan derechos de antigiiedad al trabajador,
mantienen vigentes las observaciones y suspensiones que el mismo ha tenido en el
pasado. Este tratamiento desequilibrado de la carrera laboral del trabajador es objeto de
criticas y discusiones por parte de los trabajadores, que consideran injustas estas
disposiciones. .

“...es una advertencia y una suspension....entonces, eso nos trae cierta polémica
a nivel sindical puede ser, eh por el tema de que eso no caduca...no caduca por
anos, no caduca no, las faltas tampoco caducan, aunque se renueve contrato
tampoco caducan, entonces eso lleva a que si vos... O sea, nosotros somos
jornaleros todavia en XXX, viste?. Yo pienso que a la altura que estamos, que ya
hace...15 arios, hay gente que hace mds...y sigue cobrando jornalero...viste,
pasar a ser mensuales para la empresa...” (Trabajadores vivero empresa A)

Si bien una de las caracteristicas centrales del proceso de trabajo de las empresas
forestales es la zafralidad, la misma no implica que el trabajador forestal se vea afectado
por el desempleo cronico. Existe, en las condiciones actuales de desarrollo de la
produccidn forestal, una oferta continua de trabajo que se va renovando en los diferentes
ciclos del proceso laboral del sector.
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“No, por ahora no. Seguimos los mismos motosierristas que hemos estado.
Algunos se van para otras empresas y todo. Pero nunca por falta asi de trabajo.
Hace 6 afios que estoy y no he parado. Pero en un futuro hasta 10 afios o 9, ahi
va a disminuir mucho. Yo me doy cuenta de eso.” (Motosierrista empresa B)

“Estee...yo cuando me vine a anotar para trabajar, estee, vine, sabia que habia
un vivero, que existia un vivero, no tenia ni idea de...me comentaron que existia
un vivero, esto era muy chiquito todavia cuando...cuando yo vine...me anoté, en
ese momento estaba el Ingeniero XXX y me tomd los datos y ta..quedé en lista de
espera. Al mes, mes y pico mas o menos, estee, me llamaron por 10 dias para
trabajar..y nunca nunca sali...” (Supervisora vivero empresa B)

La existencia de bolsas de trabajo organizadas a nivel sindical también permite
mitigar la zafralidad y mantener la continuidad del empleo forestal para los trabajadores
jornaleros. En este sentido, los sindicatos del sector forestal cumplen un papel decisivo en
la regulacion del mercado de trabajo de este sector, tarea que no es comun en la mayor
parte de los sindicatos del sector industrial.

“...después con un acuerdo de la empresa con el...sindicato digamos, en general,
hizo un listado de la gente que podia entrar a trabajar al vivero, y bueno, en esa,
en esa estaba yo... ” (Trabajadora empresa B)

Algunas empresas prefieren aumentar los niveles de estabilidad y formalidad de la
mano de obra, eliminando las formas de trabajo por jornal y sustituyéndolas por formas
de trabajo mensual a través de contratos formales de trabajo. Esta politica resulta, para los
encargados de las empresas forestales, mas beneficiosa para la gestion de recursos
humanos y para la capacitacion y calificacion del personal que la coexistencia de
trabajadores estables y jornaleros en el mismo lugar de trabajo.

“Si...pero desde el aiio 2006. Este...tuvimos tercerizados y parte empleados y en
el afio 2008, resolvimos, por varias razones, entre ellas, una de las razones més
importantes eh...que creo que, en un drea donde tu tenés una concentracion
importante de personas, tener un mix de contratistas con empleados propios no,
no es de alguna forma una buena politica.” (Jefe de Vivero empresa B)

“En un principio teniamos una base de veintidos personas este...propias,
empleados propios y el resto era a través de contratistas... Eso se modificd, este,
a fines del 2008, mediados de setiembre del 2008 y nosotros absorbimos ese
personal y tomamos un nimero estable de personas, en vez de tener la zafralidad
que teniamos antes, que en campafia estdbamos contratando gente de afuera,
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manteniamos siempre los nuestros pero tomabamos mucha gente y luego el
contratista al finalizar el contrato este...quedaban afuera. Este, eso se modifico,
eh...en realidad a fines del 2008 estuvieron ingresando la mayoria. Después llego
una segunda tanda en el 2001, 2002, y después el resto se suma, eh...esa gente
sigue estando y después el otro ingreso fue cuando hicimos esta modificacion en
el 2008 y son los que estan hasta ahora, Ha habido poco...poco cambio en
realidad, la gente es estable, después que entra a trabajar acd, estan por mucho
tiempo, por lo menos es lo que hemos comprobado hasta ahora... pero la mayoria

entro en el 92, 93, fue un ingreso importante y después en el 2001.” (Director
RRHH empresa A)

Mas alld de las condiciones que se establecen, los trabajadores valoran los
beneficios de los contratos de trabajo, porque los mismos permiten formalizar una
actividad que durante mucho tiempo se realizé de manera informal.

“Mird, en este caso... lo que XXX exige es que esté todo en blanco, acd no
...hasta donde sé, a mi nunca me toco trabajar en negro. Es mas, a nosotros nos
pagaban el tema de produccion de las 34 bandejas ésas, yo te contaba, nos
pagaban en bonos, esos bonos no generaban aguinaldo, licencia, no? XXX se
entero que estaban haciendo eso y dijo bueno...es plata lo que tienen, eso tiene
que figurar en el recibo.” (Trabajadora empresa B)

“Hoy por hoy aca estamos en regla digo...aparte los pagos...” (Trabajadores
empresa B)

La formalizacion del trabajo permite integrar todas las modalidades de
contratacion y de generacion de ingresos de los trabajadores, sean viaticos, trabajo a
destajo, jornales, etc.las cuales contribuyen a los aportes sociales de los mismos.

“Entonces, vos ahora...el sabe que tiene un aporte, que tiene un vidatico de
alimentacion y vivienda, que tiene un jornal o que trabaja a destajo... Eh..si
aparece jornal €l quiere relacionarlo con su destajo, etc., etc. Eh...y eso también
es parte del proceso, nosotros como empresa certificada tenemos la
responsabilidad y sobre todo en el ambito social de, eh verificar que los
trabajadores conozcan sus derechos, ta? ”(Jefe de Vivero empresa B)

La extension de los contratos formales y del trabajo mensual, si bien mejora
notoriamente las condiciones de empleo de los trabajadores, no siempre aseguran una
estabilidad de largo plazo para los trabajadores.
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“Seguro en...seguro no es nada, vamos al caso porque en algun lado por mas
laburante que seas, si te tienen que volar, te van a volar... Ay va...de estar digo
estable, no estar...pendiente de a ver si si manana o pasado me van a echar qué
hago aca, que no hago...si porque acd...nosotros todos estamos en el vivero, pero
manana o pasado te vuelan y vos... ** (Trabajadores empresa B)

La extension de los contratos formales al conjunto de los trabajadores permite la
expansion de beneficios laborales como el derecho a la licencia anual.

“Si. Nos dan licencia. Yo generalmente siempre salgo en diciembre. Paso las
fiestas. Y segun los dias que tengas generado y como hayas trabajado. 15, 18.”
(Motosierrista empresa C)

Otro de los beneficios que se asocian a la extension de los contratos formales es el
derecho a la atencién médica en los servicios mutuales de salud.

“Y también tiene... ese reglamento no son obligaciones, también hay derechos.
Por ejemplo como politica de la empresa los primeros cinco dias de, de una
enfermedad por ejemplo, eh, son cubiertos por la empresa, entonces en el afio
tienen cinco dias en donde se pueden enfermar y si BPS no los cubre, son
cubiertos por nosotros.” (Director RRHH empresa A)

“No, no. La empresa nomas. Porque ahora como tenemos la ley esa de que el que
queria estar en COOMEPA o en el hospital, ese aporte va al hospital. Un
descuento que se hace. Un descuento chico a nosotros. Y lo demas lo paga la
empresa. Seguro, pero antes, como que a algunas personas como a mi no me sirve
estar en COOMEPA. Porque COOMEPA me descuenta el tiquet ya desde que
entrd. Y si me mandan algun remedio o algo, es un disparate lo que cuesta eso,
no? En el hospital vos vas, te atienden con el carnet y corre todo por cuenta de
ellos. Pero eso va si uno quiere estar en COOMEPA o en el hospital. Ahi la
empresa no se responsabiliza. En el sentido de que uno busca la conveniencia. En
mi caso es mejor asi.” (Motosierrista empresa B)

Los trabajadores tienen también la posibilidad de unificar beneficios derivados de
los contratos de trabajo de las empresas forestales con beneficios o derechos generados
en otras actividades.

“Indudablemente yo diria que fue exitosa la gestion de unificacion de beneficios
porque yo diria que se hizo en un tiempo bastante rapido, eh...creo que la
mayoria de la gente quedd satisfecha con el procedimiento utilizado y es
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indudablemente...ya esta estabilizado, no hay, no no, no esta en discusion, ya

1

paso, yo creo que siempre el peor momento es cuando estas en la incertidumbre.’
(Director RRHH empresa A)

Los beneficios derivados de los contratos formales también generan espacios de
discusion y de negociacion entre empresarios y trabajadores. Un punto de discusion
importante tiene que ver con la determinacion de los periodos en los cuales los
trabajadores pueden tomar sus licencias anuales, que no siempre coinciden con sus
aspiraciones.

“Y ahora por ejemplo no quieren dar mas licencias en verano, las van a dar
solamente en invierno, y en verano vos llegas a tu casa y con los calores vos te
acostas tarde, te tenés que levantar temprano, tu cuerpo no rinde lo mismo...
Pero viste capaz cambian de opinion, por supuestamente para este verano no van

a dejar salir a nadie en, de licencia, ni siquiera la mitad de la licencia...’
(Trabajadora empresa B)

Otro tema de preocupacion para los trabajadores se refiere a los aportes a la
jubilacion y a la prevision social que conllevan la expansion de los contratos formales de
trabajo. Los trabajadores forestales prefieren ser considerados como trabajadores
industriales y no como trabajadores rurales, debido a los mayores beneficios que otorgan
las cajas de jubilaciones del sector de industria y comercio en relacion a las cajas del
sector rural.

“Otra cosa que nos preocupa que nosotros deberiamos ser este...industria y
comercio, y el jefe me dijo que esa conquista la tiene que hacer el consejo de
salarios, tienen que hacerlo lo, los que nos representan a nosotros en el consejo
de salarios...y bueno, pero va a hacer una pelea que nos va a llevar porque viste
que la empresa no, como que el rural y privado es el ultimo orejon del tarro, me
parece a mi.” (Trabajadora empresa B)

En algunos casos, los derechos que emanan de los contratos de trabajo no son
considerados ni tomados en cuenta por las empresas. En estos casos, los trabajadores
deben movilizarse y recurrir al sindicato para hacer respetar estos derechos.

“Estaba embarazada y la encargada me dijo que a mi no me correspondia
cuando me reintegrara, eh, la licencia maternal no, pard...cuando vos te
reintegras a trabajar y tenés la hora de la lactancia?....Que también estaba
embarazada...entonces yo dije pero no puede ser, y me dijo que, que la empresa
lo daba porque lo daba, pero que en realidad no...entonces yo agarré y se hizo
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una asamblea con...viste que estaban viniendo los del SOITMA, la forestacion,
los del sindicato SOITMA, como que no se les daba bolilla porque, como que
eran tabu viste?” (Trabajadora empresa C)

3.3) Los niveles salariales.

Los salarios de los trabajadores formales también son mejores que los de los
trabajadores jornaleros. Por el mismo trabajo, los trabajadores formales ganan mejores
sueldos y obtienen mas beneficios laborales que los jornaleros, lo que genera diferencias
importantes al interior del conjunto de trabajadores.

“Y ...aparte digo conflicto por el tema salario, digo, porque ellos ganaban mucho
menos, digo, el salario de ellos era bajisimo al lado de nosotros digo, que
teniamos un sueldo mas alto que el de ellos, siendo que haciamos el mismo
trabajo, la idea de nosotros siempre fue, digo...ganar todos iguales, pero siempre

tuvimos conflicto por el tema salario, tuvimos un monton, varios conflictos.’
(Entrevista grupal trabajadores empresa B)

En este sentido, los salarios de los trabajadores jornaleros no siempre son
suficientes para cubrir sus necesidades, incluso cuando cobran los incentivos econémicos
por productividad que pagan las empresas forestales.

“Si...claro...lo que pasa que un dia que pierdas acd...no es mucha la plata que
ganamos, las cosas son carisimas aca, un dia que pierdas, ya te
estd...complicando para cuando vayas a pagar tus cuentas, digo...aparte si tenés
crédito no podés fallar, digo...Si. Yo la vez que cobré mas incentivo fue una vez
sola, 1500. Pero después... no cobras mas de 1000 pesos. Y ahora con eso que
han cambiado el incentivo, te cambian el nimero para pagarte menos, mas te
exigen y menos hacés. Entonces... Pero por suerte nos hemos concientizado
nosotros mismos de no matarnos a llegar. Porque si no podés, no te podés matar
vos. Entonces, ta. Mejor no cobrar el incentivo y trabajar tranquilo.”
(Trabajadora empresa B)

3.4) Las jornadas de trabajo.

La extension de las jornadas de trabajo es una dimension significativa de las
condiciones de empleo, en la medida en que incluye en el cansancio fisico y mental que
los trabajadores sufren en el proceso de trabajo. Un primer aspecto a resaltar en relacion a
este tema es que la propia fijacion de la duracion de la jornada de trabajo es un avance en
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términos de condiciones de trabajo en el mundo rural, acostumbrados a trabajar “de sol a
sol”, en contextos laborales en los cuales no se establecia ningln tipo de regulacion de la
jornada de trabajo ni de proteccion al trabajador.

En las empresas forestales, los contratos de trabajo establecen la duracion de las
jornadas de trabajo, incluso para los trabajadores jornaleros. Esta regulacion aproxima el
mundo forestal al mundo industrial, superando el modelo del trabajador a tiempo
completo tipico de la actividad rural. A su vez, los dias y horarios de trabajo son
variables en las diferentes empresas forestales analizadas. En algunos casos se trabaja de
lunes a sdbado al mediodia, con turnos especiales en la noche para algunas tareas
especificas.

“Trabajan de lunes a sabado al mediodia. De lunes de manana al sabado al
mediodia se trabaja. Y se descansa el sdbado de tarde y domingo. Y ta, y hay
gente que trabaja de noche, por ejemplo, las maquinas trabajan de noche y
duermen de dia. Y ta, y esta gente duerme de noche. Entonces, el tema de la
convivencia se les pide que a cierta hora en la casa los celulares estén en
silencio. Porque hay gente que estd descansando, hay gente que duerme mas que
otra. Que no se fume adentro de la casa.” (Supervisor empresa B)

En otras empresas se trabaja hasta el viernes de tarde, y en alguna ocasion, por
necesidades de produccidn, también se los sabados.

“Nosotros nos vamos los viernes de tarde y a veces los sabados. Volvemos el
lunes. Trabajamos 8 horas. Y ahora estamos arrancando 7 y media. Las 7, 7y
media. Seguro. Comemos y después seguimos. Ah, no. No trabajamos los dias de
lluvia. Nos quedamos ahi.” (Motosierrista empresa C)

Las jornadas normales en algunas empresas son de 8 horas diarias, con descansos
para comer. Si los trabajadores se tienen que quedar después del horario porque tienen
que resolver algun desperfecto técnico, la empresa compensa esas horas fuera del horario
normal. Este modelo es tipico de empresas industriales formales y constituye un fuerte
avance en relacion a las formas de contratacion histéricas de la region.

“Un dia normal son 8 horas y paramos a comer, y seguimoS las otras horas.
Claro, 4 horas ahi, nos vamos al comedor a comer y después venimos a hacer las
otras 4. Después agarramos la camioneta y nos vamos. Quedan los otros del otro
turno.” (Motosierrista empresa B)
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“Cambian la tarea....Después tienen bueno el almuerzo y van este...van cortando
un poco la jornada...Y después tienen algunos otros desplazamientos, las idas al
bario...este...les corta, les corta la tarea. Eso y los cortes que la tarea en si tiene
no, no genera tantas horas en lo mismo.” (Jefe de Vivero empresa B)

“8 horas. A veces se tiene que quedar un rato mds por alguna rotura. Pero
después la empresa siempre nos arregla. Seguro. Por quedarnos. Cuando hay
roturas en el turno de uno que no puede arreglar. Entra el otro turno y seguro,
para que no quede el turno de la noche que tiene que estar pendiente de las
maquinas. No tanto como nosotros. Nosotros cuando estamos aca, estamos
haciendo algo en el taller. Pero el turno de la noche siempre tienen que estar aca
pendientes solamente para las maquinas. Nosotros hacemos arreglos.”
(Motosierrista empresa A)

Otras empresas tienen jornadas de 12 horas diarias, pero el jornal incluye las 8
horas corrientes y el resto es considerado horario extra que se debe compensar como tal.
Aqui también encontramos formas de contratacion mas cercanas al mundo industrial
formal que a la que se puede encontrar en diferentes tipos de actividad rural.

“Se trabaja haciendo 2 turnos de 12 horas. El jornal incluye las 8 horas mas las
extras de trabajo. Los motosierristas hacen 8 horas. Supervisor XXX cosecha
mecanizada. (Trabajadores empresa B)

En estas empresas, las maquinas funcionan las 24 horas del dia, por lo que se
requieren dos turnos de 12 horas para dar cuenta de la produccion.

“Seguro. Son 2 turnos de noche. Por 10 menos las maquinas. Los motosierristas si
paran, eso es aparte. Hacen las horas correspondientes de ellos y se van. Las
maquinas estan trabajando las 24 horas. Si no paran ante alguna rotura o algo.”
(Motosierrista empresa B)

También los invernaderos donde se cultivan las plantas requieren una atencién
permanente las 24 horas. Las tareas de vigilancia también son permanentes, pero las
realizan empresas tercerizadas.

“Siempre hay gente las 24 horas lo que hay es un servicio de vigilancia, que eso
es Contratado, tercerizado Prosegur, eso es vigilancia. Después eh...tenemos dos
periodos en el afio, los invernaderos siempre tienen que estar atendidos, desde la
mafiana antes que entre el personal hasta a ultima hora de la tarde, seis, siete de
la tarde...tamo’ de acuerdo?. Entonces se cubre desfazando el horario, porque
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tenés que también considerar sdbado y domingo, eso siempre tiene que estar
considerado. Ta, entonces los libres los van rotando, en caso del invernadero aca
son cuatro personas y entre esos cuatro tienen corridos los horarios y corridos
los libres de manera de mantener los libres por mes pero a la vez cubrir en todo
los..en todo el tiempo ta? (Supervisor empresa B)

Hay tareas especiales, como las que realizan los aplicadores de riego, que tienen
horarios especificos en funcidn de las caracteristicas del trabajo.

“Y...las horas esas son coordinadas, normalmente los aplicadores igual que los
de riego, en vez de trabajar en el régimen de nueve horas con seis por dia, de
lunes a viernes, trabajan ocho horas de lunes a sabado...Tamos de acuerdo,
tienen simplemente un horario diferenciado al resto, como por ejemplo la gente
que trabajan en los invernaderos, los que cuidan, que dirigen no sélo el riego
sino las aperturas de ventanas.” (Jefe de Vivero empresa B)

La expansion de los contratos formales y la regulacion de la jornada de trabajo no
siempre cubren todas las formas de prestacion de trabajo. En algunos casos, para
mantener los niveles de produccidn exigidos, los trabajadores deben extender su jornada
de trabajo sin cobrar compensaciones. Esta modalidad es aceptada por los trabajadores
debido a que, en estos casos priorizan la defensa de la fuente de trabajo sobre el salario.
Esta estrategia ha sido comdn en muchos sectores laborales y también formé parte de la
estrategia del movimiento sindical en las ramas de actividad golpeadas por el desempleo.
De todas formas, los trabajadores sienten que este esfuerzo adicional no siempre es
reconocido por las empresas, 0 que erosiona las relaciones de dialogo que se pueden
establecer con la empresa.

“Nos hicieron quedar en el vivero. Porque terminabamos de trabajar 5 y media. Y
estdbamos haciendo un embarque y el embarque tiene que salir en el dia porque
se va para el campo. Entonces, eran 5 y media, tocé el timbre y ninguna nos dijo:
'Vamos, tienen que irse." Entonces seguimos trabajando. Que estuvimos mal
porque nosotros tendriamos que haber agarrado las cosas e irnos. Pero ta. Y
después que pasd eso, que nos fuimos y eso, todas re calientes nos fuimos. Y
después empezamos a hablar y dijimos que estuvimos mal todas en habernos
guedado. Porque ellos no nos agradecen nada a nosotros. Ta, nos pagaron media
hora extra pero no es nada. Entonces, agarramos y le pedimos un reunién. Una
companera, Andrea, la que vas a llamar ahora, le pidio la reunion. Y subimos y
hablamos si, las que nos quedamos. De que no contara mas con nosotras para
quedarnos porque nosotras cumpliamos el horario y nos ibamos.” (Trabajadora
empresa B)
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“Y en si, en si, nosotros...era una €poca que no se sabia para doénde iba la
empresa, no se sabia qué ib a pasar, y nosotros, por el compromiso de
trabajadores, no, ni por sindicalistas ni por nada, nosotros por el compromiso de
nosotros con el trabajo, nosotros nos quedamos y terminamos el trabajo, no?, y
no fueron capaces de pagarnos ni media hora...extra...que nos quedamos ahi.”
(Trabajadores empresa B)

“Que, hubo gente que se quedo a terminar el embarque y le pagaron la extra, te
das cuenta...eran dos...ponele el aiio pasado...a nosotros nunca nos pagaron la
extra ni nada...” (Trabajadores empresa B)

En algunas empresas los jornaleros trabajan el dia y vuelven a sus hogares a
dormir, mientras que en otras se quedan a dormir en la empresa. Este aspecto constituye
un punto de interseccion entre las formas tradicionales y las formas mas modernas de
produccién forestal. La modernizacion de la actividad forestal implic6 una mayor
formalizacidn de la actividad, por lo que clasico trabajador rural, cuyo trabajo se asociaba
al ritmo de la naturaleza, es sustituido por un trabajador de tipo industrial que cumple su
horario de trabajo diario y vuelve a su hogar. Las caracteristicas del trabajo forestal, en el
cual los trabajadores realizan sus tareas en zonas lejanas a los centros poblados, impiden
el pleno desarrollo de un modelo de trabajador industrial, y mantiene rasgos de la
actividad rural tradicional incluso en las empresas mas modernizadas.

“Si, si. Los llevamos y los traemos. Se quedan a dormir. Si. Acd hay gente
Queguay, de Paysandu, hay gente de Flores...” (Supervisor cosecha mecanizada
empresa B) )

Los datos recogidos hasta aqui a través de las entrevistas nos permiten realizar
una primer caracterizacion de las condiciones de empleo del sector forestal. EI primer
aspecto a resaltar es el carcter fuertemente tercerizado de la actividad, cuya expresion
mas clara es la presencia de un proceso de trabajo fragmentado en maltiples cuadrillas de
pocos trabajadores que son contratados por un tercero que no es la empresa. La empresa
forestal se compone de una constelacion de contratistas que proporcionan la mano de
obra necesaria para satisfacer las exigencias de produccion.

El segundo aspecto relevante lo constituye la presencia de dos tipos de
trabajadores: los trabajadores estables y los trabajadores jornaleros, que tienen
condiciones de empleo y de vida muy diferentes. Mas alld de esta distincion, la
formalizacion de la actividad laboral del sector forestal constituye una mejora historica de
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las modalidades de contratacion predominantes en las zonas rurales en las cuales las
empresas forestales desarrollan su actividad.

3.5) Laincorporacion de la productividad.

Un componente significativo de las condiciones de empleo de los trabajadores
forestales es la incorporacion de la productividad en la fijacion de los salarios. Este
criterio se justifica en tiendas empresariales como un mecanismo para mejorar los niveles
de eficiencia productiva de la actividad, asociando las remuneraciones a los desempefios
productivos de los trabajadores. Este sistema de remuneraciones, que se aplica a los
trabajadores jornaleros, es el pago de un sueldo bajo, que se obtiene cuando el trabajador
alcanza los minimos requeridos por la empresa, y una compensacion que se obtiene si el
trabajador llega a rendimientos superiores a los exigidos. Como sefiala Coriat (1979),
esto mecanismos no sélo operan como factores de mejora de la eficiencia productiva sino
también como mecanismos de control de la fuerza de trabajo. EIl pago por destajo cumple
las funciones que en los contextos industriales tuvo la implantacion de modalidades
tayloristas de produccion. Estas modalidades son dificilmente trasladables a la
produccién forestal, debido a la matriz rural que tiene este tipo de actividad. A través de
los estimulos a la produccion generados por los incentivos econdmicos, la empresa
controla el ritmo de produccién del proceso de trabajo, y lo adecla a las exigencias de
produccion de los mercados compradores.

“Ahora nos bajaron a la mitad el sueldo y nos pusieron el resto en produccion. ”
(Trabajadores vivero empresa C)

“Ellos tienen una produccion bdsica que es para, para ganarse el jornal tienen
una produccién, no?, y a partir de ahi estee, todo lo que hacen por encima eso,
ellos ganan un dinero extra, y estee...hay gente que le interesa, hay gente que No
le interesa.” (Supervisora vivero empresa B)

Este modelo de contrato salarial implica para los trabajadores un aumento
importante en el ritmo de trabajo y en el desgaste fisico que se requieren para alcanzar
los niveles de produccion exigidos. La incorporacién de la productividad se asocia a una
fuerte intensificacion de la carga de trabajo, con sus consecuencias negativas en términos
de salud laboral de los trabajadores forestales.

“Si vos trabajabas, vos estabas ganando el dia...redondo, $ 500 el dia, vos tenias
una base de produccion por ejemplo en mi seccion...20 bandejas...era lo minimo,
vos hacias 20 bandejas vos estabas bien...era mas pero...vos ganabas $ 500,
hacias 20 bandejas y estabas pronto, vos te tomabas tu tiempo, la hacias
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tranquilo...El destajo vos pasas a ganar 300... ganas 300, tenés que pasar las 20
bandejas, pero cada tanto porcentaje y mas vos mas hagas con la misma calidad,
mds para llegar a ganar esos $ 500 que vas a ganar te exigen mds...por eso digo,
cambi0, acé eso ahora, cambié. Ahora... te exigen mds.” (Trabajador empresa C)

“Y bueno, y justamente por eso es que no, que a veces no podes descansar.
Porque si vos te paras a descansar 10 minutos, 20, no llegés al rendimiento.
Entonces vos lo que querés es llegar porque no cobras incentivo. Porque mas
hacés y mas cobras por el incentivo de productividad. Y por todo. Para mejorar
yo. Por lo menos el lugar de trabajo que no me gusta. Pasas frio, pasas calor. Es
espantoso.” (Trabajadora empresa B)

Esta forma de contratacién, a su vez, es internalizado por el propio trabajador,

que se autoexige al méaximo para alcanzar niveles salariales mas decorosos. En este
sentido, alcanzar los niveles de exigencia de la produccidn pese a sus costos en términos
de salud se constituye en una estrategia de sobrevivencia de los trabajadores forestales,
dados los niveles salariales que se pagan.

“El ...el incentivo es todo...va corriendo dia a dia, y por ejemplo hay gente que
igual si no baja de los cuarenta, si baja de las cuarenta bandejas se pone mal. Es
importante que digamos, la persona ponga de él en querer progresar y llegar al
rendimiento, aparte tenés un incentivo que te dicen bueno, tantas bandejas tenés
tanto incentivo...de ahi podés hacer mds..no te piden, pero siempre es
por...sabiendo que vos tenés un un premio detras de las bandejas Si yo quiero
ganar mas plata, yo por ejemplo ahora yo estoy haciendo treinta, treinta y tres,
treinta y cuatro, segun treinta y cinco, pero si vos querés ganar plata, vos querés
ganar mas plata, mas te vas a esmerar para hacer el trabajo, no?” (Trabajadora
empresa B)

En este sentido, los incentivos que se les paga a los trabajadores jornaleros pueden

llegar a constituir el doble de lo que ganarian si solo percibieran el salario. En este
sentido, pese a las consecuencias negativas que tiene para la salud, los niveles salariales
que pueden obtener los trabajadores forestales en estas condiciones, son muy superiores a
los niveles historicos percibidos por los mismos.

“Te recontra...en un dia vos hacias tres dias que si estuvieras por dia, mil o mil y
pico, ochocientos, ya haciendo ochocientos pesos te sirve ya, porque ganas el
doble en un dia y trabajas siete horas nomas porque mientras que vas alla y
volvés ...”" (Trabajador plantacion empresa B)



98

La fijacion de criterios de productividad no siempre se acomparia de incentivos
economicos para los trabajadores. En algunos casos, las empresas fijan limites minimos
de produccion, que si son superados, no generan derechos a cobrar incentivos. En estos
casos, como vimos mas arriba, la introduccion de criterios de productividad opera como
mecanismo de control de los trabajadores, como ocurria en las modalidades pre-
tayloristas de produccion analizadas por Coriat (1979)

“Pero, eso fite hasta que vino la..famosa produccion, que aca también tenemos un
dilema barbaro con lo que para la empresa forestal es produccion y para
nosotros no lo entendemos asi...Porque para mi si yo te pongo a vos a
trabajar...por destajo o no sé o a ..o a produccion, vos no me podés poner a mi
un tope, entendés. Yo hoy por hoy tengo un minimo de 17 bandejas para ganar
...por decirte 20 pesos, no me acuerdo cuanto es, 200 y algo, para para
redondear para que veas... ... y un maximo de 29...si yo paso esas 29, yo no sé
qué arreglo tiene mi empresa, ésta, con XXX, pero si yo paso las 29 a mi, mi

empresa ésta, me pagan hasta la 34, las otras bandejas yo las pierdo.’
(Trabajadora empresa A)

Otra modalidad utilizada por las empresas forestales es fijar niveles de
produccion que no implican niveles de exigencia muy altos, de manera de que
constituyan un incentivo alcanzable y estimulen al trabajador a aumentar sus niveles de
produccion. Esta modalidad constituye otra forma de control del proceso de trabajo
construido en torno a las exigencias promedio de produccién que se estilan en el sector.

“Tope no hay, lo que si no hay son valores, escalones muy altos. O sea, por dos
razones, una porgue no cumpliria el efecto de incentivo si no es alcanzable.
Primera cosa, tiene que estar dentro de los valores normales de los funcionarios,
tienen qu eestar en el rando de operacidén normal del grueso de los empleados del
vivero...estamos de acuerdo? En la tarea, si vos ponés un escalon demasiado alto
te fuiste, como no alcanzas realmente en vez de incentivo, desestimula.” (Jefe de
Vivero empresa B)

Uno de los ejes problematicos de la incorporacion de criterios de productividad en
la produccion forestal lo constituye la fijacion de criterios para establecer los limites de
produccidn que generan derechos a cobrar los incentivos. En la perspectiva empresarial,
los topes y minimos de produccién que se fijan se construyen a partir de la experiencia
acumulada de la empresa y de los rendimientos promedio de los trabajadores.

“Hay un historial de produccion, sabemos por cada tarea lo normal que produce
una persona, ni hablar. Pero mas alla de eso hay un sistema de incentivo en las
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tareas que son cuantificables que tiene varias razones de existir eso en realidad.
Por un lado al funcionario le sirve porque le produce un dinero extra, no? Los
valores que estan colocados en el incentivo, en la escala de produccion, son
valores normales dentro de la produccion, o sea vos considerds minimo...no?, de
ese minimo para encima, va aumentando la ganancia extra al...a la persona,
tamos de acuerdo?” (Jefe de Vivero empresa B)

Estos procesos de definicion de los niveles de produccion exigidos en la
produccidn forestal son cuestionados, en muchos casos, por los trabajadores. Desde esta
perspectiva, se plantean fuertes dudas acerca de la transparencia de los mismos, y se
critica la falta de informacion que proporciona la empresa y la claridad de los
fundamentos que respaldan las decisiones que se toman.

“Si, pero también, creo que los numeros viste que, digo, estan hechos
practicamente en lo minimo de lo que ellos hacian, y los nimeros salieron de la
produccion de la misma gente. O sea, no fue algo que XXX puso ahora...los
nimeros se tomaron en cuenta de, del tiempo, de numeros que ellos venian
haciendo, inclusive en algunos casos hasta se bajé un poco, por eso yo no sé,
digo, si sera, tanto asi el tema de los numeros...puede ser capaz la tarea, como te
digo de repicar, ralear, que, que estés un dia o dos capaz que si, te estresas un
poco mds y después otra cosa que creo también que un poco es....no sé como
explicartela, como decimos normalmente, comunmente la manija, la...de gente
que...Y seguro, empieza con la manija y...” (Trabajadores empresa A)

“Capaz tienen todo el derecho del mundo pero...también nos gustaria saber lo
que ellos cocinan porque hay veces que vienen y te dicen tal cosa y vos no sabés
para donde vas a agarrar..entonces todo, todo un una marafia de cosas que uno
no...a veces les pedirias un poco mds de informacion, pero ellos vienen con un
monton de papeles, y no te entienden a vos porque hoy por hoy en invierno
merma pila la cantidad de bandeja...entonces yo que estaba haciendo 34
bandejas en épocas de produccién que arranca desde, ponele agosto hasta abril,
ando las 29, 30, 32 bandejas....pero yo la 29 hasta la 34, tengo que hacer 34 para
cobrar un peso mas. Ese, ese..esas bandejas que me quedan entre las 29 y las 34,
yo nos cobro...vos me entendés? Pero qué pasa?, yo hago, ponele que yo diga, vo’
esta, ahora entré, yo hace poquito entré de licencia y digo, no no me voy a
..calentar la cabeza, voy a, me voy a fijar 29 bandejas, llego bien, pero me sobra
tiempo...pero al sobrarme tiempo la empresa me presiona que yo tengo que hacer
otro trabajo...o ir a cosechar y cortar y hacer todo otra vez, asi sea una bandeja,
0 irme a hacer cualquier otra tarea, pero a mi me la siguen poniendo como
produccion...” (Trabajadora empresa A)
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Otro de los puntos de discusion entre empresarios y trabajadores se refiere a que
los criterios que fundamentan los promedios sobre los cuales se construyen los topes y los
minimos de produccion impuestos por las empresas. En opinion de los trabajadores, estos
promedios muchas veces no se ajustan a los niveles historicos de produccion del sector.
Esta discusion enfrenta el conocimiento practico de los trabajadores, producto de su
experiencia cotidiana, con el sabe técnico de la empresa, basada en calculos racionales y
estadisticos. Estas discusiones revelan las dificultades que tienen algunas empresas
forestales para establecer espacios de comunicacion entre el saber técnico y el saber
profano (Giddens, 1995) lo que genera zonas de conflicto entre la empresa y los
trabajadores.

“Es siempre...mas de lo mismo, como dice el dicho, hoy mejords en esto, y
mariana te buscan otro detalle mads... el tema de la produccion se tomo hace
cuestion de dos afos, tomaron, para hacer un promedio para poder pedirte una
bandeja...pero qué paso? Cuando, para mi, estuvo mal tomado el tema de
produccion, yo como te digo, capaz no me considero super rapida pero me
desenvuelvo bien en lo que hago, pero hay gente que no llega a 29 bandejas, y si
yo gano 5000 pesos por quincenay el otro cobra 4, es obvio que el que cobra 4 se
va a poner mal.” (Trabajadora empresa A)

También ocurren fricciones en la medida en que los topes establecidos por las
empresas no coinciden con los que fijan los contratistas para cada grupo de trabajo. Estos
conflictos son la consecuencia de los altos niveles de tercerizacion de los procesos de
trabajo de la produccion forestal que mencionamos mas arriba, lo que genera una
tendencia a la segmentacion de los niveles salariales de los trabajadores de la misma
empresa.

“Te piden un rendimiento, no?, yo hago las 34 bandejas. Me pasé, ya estoy
pasada de lo que XXX, me pide a mi, o sea lo que le pide a mi empresa, pero
como mi empresa me propuso a mi pagarme hasta las 34, es méas, yo no sé si no
estoy... a un 100% casi segura que no lo tengo en claro todavia porque...muchas
cosas las hablan...sss asi y nosotros ni nos enteramos.” (Trabajadores empresa

C)

La fijacion de los topes y minimos construidos de acuerdo a valores promedio,
genera un fuerte proceso de seleccion de la fuerza de trabajo, debido a que no todos los
trabajadores pueden alcanzar los niveles promedio que se establecen. Esta seleccion
implicita acentla la segmentacion interna e incentiva los mecanismos de control del
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proceso de trabajo, debido a que alcanzar los niveles exigidos se transforma en una
condicion de empleo del sector.

“Si vos ponés a dos personas que hacen 34 bandejas y la otra hace 25, hacés un
promedio de eso y te va a dar 29, pero codmo hacés para que ese pobre, que
apenas llega a las 25, llegue a las 29?” (Trabajadora empresa A)

Las empresas varian los incentivos de acuerdo a las demandas de produccion de
los mercados y a las diferentes tareas que realizan los trabajadores cuando no hay fuertes
necesidades de produccion. Esta variacion marca la importancia que tienen los incentivos
para adecuar los niveles de produccion a la demanda, operando como mecanismos de
ajuste de la mano de obra a las incertidumbres de los mercados.

“Y el incentivo varia. Porque todos los dias te mandan... ahora, por ejemplo, que
hay poco trabajo, estamos haciendo cualquier cosa. Estamos desmalezando,
sacandole el yuyo a unas plantas, es re poco. Yo el mes pasado saqué 500 y algo,
nada mas.” (Trabajador empresa A)

“O sea, el incentivo eh...hoy por hoy estamos en una etapa media, media light,
media tranqui viste, por un tema de cambios de..que hubo en la empresa del tipo
de de clones que estamos usando, pero en la..cuando estamos en la produccion
firme eh, ta. Si...en este tiempo, en este tiempo como que los desmotiva un poco
porque el incentivo es muy poco, porque como no hay tanta produccion, es bajo.”
(Supervisora vivero empresa B)

En algunas empresas se producen intensos procesos de negociacion de los topes y
minimos de produccidn, que no siempre terminan en acuerdos entre los trabajadores y la
empresa. En estas discusiones se oponen las necesidades de produccion de la empresa
con las reivindicaciones de los trabajadores en términos de salarios y de condiciones de
trabajo.

“...el tema del incentivo fue todo un...estuvimos tiempo negociando con César, y
hablando con la empresa y...nosotros tuvimos tiempo...un ano y pico, no?...un
ano, si un aro...estuvimos estee hablando, y nosotros hablabamos y yo le dije, a
veces era, como venir y hablar con, hablar con ellos...lo que nosotros le
plantedbamos que la gente nos decia, los numeros que la gente nos decia, a ellos
no les servia...nosotros no le estabamos diciendo si les servia o no, nosotros
estabamos diciendo lo que decia la gente....y ellos nos escuchaban y ellos ponian
los nimeros que ellos querian. Llegado el, llegado el momento habia que firmar
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’

eso, y nosotros no se lo firmamos y eso fue todo...todo un problema...’
(Trabajadores empresa B)

En otros casos, la negociacion de los topes se realiza con la participacion del
sindicato y se establecen acuerdos a nivel colectivo entre ambas partes. Estas situaciones
se verifican en las empresas mas modernas, que tienen politicas de relaciones laborales
maés abiertas al didlogo que las que se encuentran tradicionalmente en el sector

“Eh...no, nosotros tenemos, por un lado tenemos el sistema de incentivos,
este...que fue...o sea viene, lo ha sido modificando también, siempre acordando
con el sindicato, con el personal, la gente que normalmente esta en la tarea o sea,
ha generado un poco los valores...” (Director RRHH empresa A)

Las empresas le dan un significado positivo a la definicion de topes de
produccion, mas alld de las ventajas como mecanismo de regulacion de la fuerza de
trabajo frente a la variabilidad de la demanda. En algunos casos, los mandos superiores
consideran que la fijacion de incentivos permite romper con la monotonia del trabajo y
estimula al trabajador a su auto control y al manejo de sus tiempos.

“El tema...el tema tiene una cosa muy buena que se nota, ventajas para para
...todas las partes no? Pero por ejemplo, eh...una de las cosas es la rutina del
trabajo, no? O sea, si tuvieras estaquillando siempre, se tornaria un poco
aburrido si no tiene algo, algo atractivo y variable de tu, de cada persona no?
Entonces el tener ese...ese incentivo genera en cada uno, no es una competencia
pero si genera que yo soy duefio de hacer o no hacer una cierta parte. El base lo
tenés o sea el salario lo tenés asegurado, pero por encima de eso, tenés un
margen para manejarte de acuerdo a tu interés. Y eso torna un poco mas
atractivo el trabajo tan monotono, si no es medio como venir a cumplir y a pasar
las horas y no tiene mucho...mucho...” (Jefe de Vivero empresa B)

También se sostiene, desde esta perspectiva, de que la fijacion de topes minimos y
méaximos de produccién genera en los trabajadores capacidades de auto-regulacion de los
tiempos de trabajo, logrando alcanzar los topes exigidos sin requerir intensos esfuerzos
fisicos. Estos procesos de auto-regulacion son visualizados como nuevas competencias
que los trabajadores pueden desarrollar gracias a los estimulos establecidos en el proceso
de trabajo.

“Si...sabés que la gente con incentivos en las tareas que estdn fijas como que se
autorregulan no? O sea no no precisan...y eso es una ventaja también para la
empresa que no tiene, no necesitas estar tanto atras de, no te preocupas tanto si
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estan cumpliendo el minimo o no, se manejan solos. El minimo esta puesto...si..el
que no lo cumple y tiene que ser conversado por las capatazas o por nosotros, es
cuando en realidad esta en wunos valores muy por debajo de... Y si,
ocurre...ocurre. O también es normal que ocurra con una persona nueva que
todavia no le tiene, o tuvo un cambio, por eso a veces no quieren mucho los
cambios, porque tienen mucho la...los que estin en clasificacion, tienen mucha
destreza en esa tarea y de repente si t0 los rotas a estaquillado por ejemplo, les
cuesta lograr los valores, no tienen tanto, tanto dominio de...” (Director RRHH
empresa A)

Otro argumento sostenido por los encargados de gestion del personal a favor de la
introduccién de estimulos a la produccion es que, en caso de que algun trabajador no
tenga la capacidad de alcanzar los mismos, la empresa y sus mandos siempre encuentran
alguna manera colectiva de resolver esta situacion, por lo que la introduccion de
estimulos a la produccién no siempre genera procesos de seleccion de la fuerza de
trabajo.

“.eso es muy raro que lo hagas por bajo rendimiento y esas cosas...no porque
ellos tienen todos claro cual es el rendimiento entonces ya saben lo que tienen
que hacer...a veces cuando a veces la tarea se dificulta por alguna razon
entonces ellos te dicen, mird que me parece que no vamos a llegar, entonces ahi
esta, le buscamos la forma a ver para poder llegar pero...generalmente llegan, no
tienen problema por eso.” (Supervisora vivero empresa B)

Los incentivos a la produccién adquieren un significado muy diferente para los
trabajadores. ElI aumento de la intensidad del trabajo y de la carga global del trabajo son
una consecuencia directa, en esta perspectiva, de la introduccién de criterios de
productividad en la produccién forestal.

“Hoy por hoy, si antes XXX le decia, yo les pago 2000 pesos por hectarea a
ustedes; lo que dice XXX es que hay que apelar a la competitividad y a la
eficiencia. Traducido al lenguaje de los trabajadores, significa menos salario y
mas carga de trabajo. O sea, mas explotacion y mas miseria. Nosotros lo vemos
de esa forma. Porque uno habla; nosotros hemos tenido la suerte de encontrar en
el interior algunos contratistas que han sido abiertos al dialogo con el sindicato.
Y ellos plantean que, hoy por hoy, la forestacién es una actividad inviable. Ellos
plantean, hoy por hoy, que la carga impositiva no la pueden reducir. No pueden
reducir el costo fijo que tienen en mantenimiento de maquinaria y de
herramientas propias para la labor. Y por donde van a achicar? Van a achicar
por el lado mas débil que es el salario. Entonces, lo que vemos es, por ejemplo, y
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esto si es una triste anécdota. En quebracho que es una localidad, no sé si alguna
vez la oyeron nombrar.” (Entrevista colectiva sindicalistas forestales.)

Los trabajadores sefialan otros aspectos negativos de la introduccion de criterios
de productividad en la produccion, como las presiones que generan, tanto desde el punto
de vista fisico como siquico, sobre el conjunto de trabajadores forestales. En este sentido,
la fijacion de criterios de productividad no sélo aumenta la carga fisica de trabajo sino
que también se intensifica la carga mental, debido a que estas presiones dejan fuertes
huellas en la subjetividad de los trabajadores

“Ahora nos bajaron a la mitad el sueldo y nos pusieron el resto en produccion En
el trabajo si y en la actitud también. Porque, eh..como es, antes, vos trabajabas
con cierto régimen, eh tenias ciertas otras ...como te puedo decir... ideas de
como hacer el proceso. Al cambiar eso, eh...vinieron nuevas leyes, nuevas cosas,
unas nuevas cosas, entonces, al dia de hoy trabajas un poco més presionado, no?,
porque tenés que hacer produccion, y...a su vez, como es, también depende del
bolsillo también, si vos un dia andas mal, o una quincena mas bien porque
cobramos por quincena, andds mal, eh, sabés que el bolsillo tuyo va a venir...y
eso te genera cierto...puede Ser desanimo, o a su vez, trabajas mas cansado como
quien dice con...” (Trabajadores empresa A)

Desde la perspectiva de los trabajadores, la introduccion de incentivos a la
produccion estimula el desarrollo de formas de stress y de tension sicoldgica debido a los
costos siquicos que supone alcanzar los niveles de rendimiento mas altos posibles.

“No saludable por el tema del stress, porque vos tenés que estar pensando que si
querés ganar mas tenés que llegar si o si a esa meta, sin cometer ningun error, si
vos cometés algun error te pueden sancionar, en el caso de alla arriba, nosotros
estamos a produccion, no, peroo, no nos permiten eh...que cada vez que vamos
alla arriba superen la cantidad de 12 bandejas, no, porque nosotros tenemos,
como minimo 3 viajes tenemos que hacer, entonces nos dicen, ta, no pueden
superar...tanta cantidad de bandejas, si vos superas, en el caso de la empresa de
nosotros que ahora, se ha flexi..como se dice, se flexibilizo, eh..., como es, por el
tema que te llamaban la atencion por parte de XXX, de que, nosotros nos
pasabamos de esa cantidad, haciamos 13 bandejas y...si tenias un aviso te
suspendian, no?, aunque estuvieses a produccion, entonces....SOn cosas que a vos,
vos decis, bueno, me ponen, me ponen a produccion pero no me dejan producir,
entonces todo eso genera estrés, cansancio y..mucho...como te puedo
decir...Mucha tension, si.” (Trabajadores empresa A)
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“Y yo creo que la otra gente lo toma distinto, si. Porque yo, por ejemplo, ta,
siento la presion, todo. Pero como soy joven y voy y vengo y ando, ta. Pero hay
gente que tiene otra responsabilidad en la casa y llega y tiene que hacer otro tipo
de cosa. Yo no porque yo llego y si quiero descansar, descanso. Porque no tengo
chicos. Y si quiero irme al gimnasio, me voy. Y hay gente que no.” (Trabajadora
empresa A)

Esta presion es trasmitida a través de los mandos superiores, que son quienes
exigen de manera directa a los trabajadores los niveles de produccion exigidos. En este
sentido, el proceso de seleccidén implicito que se establece es doble. Los trabajadores,
para mantener sus niveles salariales y su empleo, no s6lo deben ser capaces de soportar el
aumento en la intensidad fisica del trabajo, sino también la fuerte presion siquica que trae
aparejada la fijacion de maximos de produccion.

“No si no se llega, no se gana el incentivo, digo, pero aparte hay, hay una presion
también del encargado de que, que tenés que hacer tanto, tenés que hacer tanto,
tenés que hacer tanto, entonces...” (Trabajadores empresa B)

La implementacion de incentivos econdmicos se complementa, en muchas
ocasiones, con la exigencia de alcanzar de altos niveles de calidad del producto. Esta
doble presién también recae sobre los trabajadores, que deben aumentar sus ritmos de
produccion y de desgaste fisico, y al mismo tiempo debe prestar mucha atencién para
alcanzar una produccion de acuerdo a los niveles de calidad establecidos.

“Entonces...como es, eso a su vez genera cierta tension en nosotros, no?, por el
tema de claro, eh, nosotros queremos trabajar por, porque nos piden, creo, en
menos personal no?, que es uno de los pocos lugares que te piden que la calidad
y la cantidad tienen que ir juntas, cuando es..siempre lo contrario, que cantidad
no no es igual que calidad...eh...con respecto a eso, eh...ahora la empresa nos
pide, eh, nos pedia ya de un principio cuando empez6 todo esto del incentivo, un
numero que..el...solo llegaba al 80% de la gente, no?, entonces las otras
personas que trabajaban tranquilas, no, es decir, descansandose pero... si
trabajar a un ritmo que le era saludable para uno, eh, a eso tuvo, tuvo que
quedar de lado y empezar a exigir fuerte tanto...porque en el darea de nosotros
hay mujeres...” (Trabajadores vivero empresa A)

“No. Entonces arranco este arno, creo. Si, este aiio arranco. No, el aiio pasado.
Antes se trabajaba por jornal nomas. Entonces, digo, uno no se preocupaba tanto
si llegaba o no llegaba. Y ahora a lo que hay mas exigencia, te andan mas atras.
Hay gente que le gusta trabajar mas tranquila. Entonces todas esas cuestiones...
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O de llevarse el sueldo seguro a la casa. Porque vos venis y tenés que hacerlo el
jornal si o si... Ellos te exigen, mas que nada... te exigen la cantidad pero mas
que nada la calidad de la cantidad. Que antes, digo, era... no sé si era mas
importante la cantidad o qué. Digo, es una empresa que busca el mejoramiento
de ellos, que estd bien.” (Trabajadora empresa A)

Los incentivos econdmicos también general relaciones de competencia y rivalidad
entre los trabajadores, los cuales priorizan sus objetivos de produccion individuales sin
interesarse por el trabajo de los demas.

“Y yo ...por ejemplo donde estoy yo digo, para mi hay competencia porque una
estd pensando qué esta haciendo la otra, cuanto tiene la otra o cuanto llega, digo
a mi en mi caso me...digo me fijo en lo que hago yo, que me interesa que es mi
plata y lo que hace el otro bueno, no no no me molesta...pero siempre hay
competencia.” (Trabajadora vivero empresa B)

La competencia por alcanzar los niveles de produccién rompe los vinculos de
solidaridad basicos entre los trabajadores. Aquellos que no tienen la capacidad para
alcanzar los topes fijados quedan relegados, sin recibir ningin apoyo por parte de sus
compafieros, debido a que estos apoyos suponen para los demaés trabajadores descuidar su
ritmo de produccién y sus posibilidades de alcanzar los topes requeridos.

“Vos les ves las caras, digo, y a veces te sentis con una impotencia bdrbara
porque te dicen: Ah, pero podés ayudarlo...todo bien, yo lo ayudo una vez o dos,
pero después, en mi contrato no dice que yo tengo que ayudar a fulano o
mengano...vos podés tener mads amiguismo con otro y le das una mano, pero
también...le pedis a la empresa que si, bueno, si me las va a sacar o las voy a
perder, porque eso es otro...te piden un rendimiento...es, mira que es complicado
el trabajo acad dentro ... (Trabajadora empresa A)

Los incentivos de productividad también producen fuertes desgastes fisicos, en
particular en los trabajadores de mayor edad o de mayor antigliedad, que ya vienen
sufriendo ese desgaste desde hace tiempo. En este sentido, los valores promedio
utilizados en la fijacion de los topes muchas veces presuponen trabajadores jévenes con
un estado fisico 6ptimo, lo que no siempre coincide con la realidad de la fuerza de trabajo
de la actividad forestal.

“Claro...y ellos hacian...el encargado de alla hacia reuniones con las mujeres y
decia que tenian que tal nimero que tenian que ir ahi, que esto que el otro, viste
que...que por qué antes hacia tanta cantidad y ahora no, pero...lo que no tienen
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en cuenta es que las mismas mujeres que antes hacian esos nimeros hoy en dia ya
no pueden, ya no llegan...ta...porque la forma, vos te ponés a mirar, la gente que
hace afios que trabaja ahi, ha dejado toda la juventud ahi adentro, no?, y hoy en
dia ya no son los mismos y estan desgastados, y el dia de mafiana cuando salgan
y se jubilen, no van a cobrar nada, lo que es la jubilacion rural, no es nada,
no?...y la empresa sin embargo ha incrementado su ganancia y todo...”
(Trabajadores empresa B)

Los incentivos también chocan con las normativas de salud ocupacional que
postulan las diferentes posturas que los trabajadores deben tener en su proceso de trabajo.
Estas normativas chocan con las exigencias concretas de producciéon que las empresas
definen.

“Claro...vos querés hacer un incentivo, vos querés cobrar ponele el minimo que
es quinientos pesos y vos te tenés que romper la espalda para llegar a hacer, a
rendir en esa tarea para llegar a esos niumeros porque, de otra forma vos no vas a
llegar a...trabajando en una postura derecha asi...la tarea que sea, vos nunca vas
a llegar a esos numeros.” (Trabajadores empresa B)

El miedo a la pérdida de trabajo y a ser considerado poco apto para la tarea
también constituye un estimulo para alcanzar los niveles de produccion establecidos. En
este sentido, alcanzar los niveles de produccion establecidos pasa a ser considerado por la
empresa y por los trabajadores como una condicion de empleo de la actividad forestal.

“Llego a las tres de la tarde, va la capataz, cuenta cudntas bandejas van
embarcadas y entonces saco la cuenta y dice, para las cinco y media que es la
hora de salida ustedes no terminan, y es porque estan demorando y estan
haciendo tiempo...no estabamos demorando, estabamos trabajando normal y, y
precisabamos ayuda, que nos pusieran mas gente, pero ellos como que no te dan
la razdn, viste? Y yo pienso que, que si, mientras el cuerpo de, mientras ellos te,
te aguanten no?, porque yo pienso que nadie es seguro y como...yo pienso que
somos todos nimeros, cuando la empresa diga, bueno, fulano no llega al nimero
que Yo preciso no sirve, te sacan...asi lo veo yo.” (Trabajadora empresa B)

En algunas empresas, el hecho de no alcanzar los niveles de rendimiento exigidos
no genera consecuencias tan dramaticas para los trabajadores. Las empresas les dan
tiempo a los trabajadores para que ajusten sus niveles de produccion, y si siguen sin
alcanzar los niveles establecidos, los rotan en sus tareas.
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“Te piden veintisiete bandejas de noventa y seis cada bandeja, no?, ponele, se
piden tres mil plantas, pero si vos no llegas al rendimiento que te dicen bueno, en
dos semanas trata de esmerarte un poquito y llegar al rendimiento o o casi al
rendimiento..si lo pasas mejor, pero...si vos no llegads al rendimiento como que te
cambian de tarea, capaz en otra tarea rendis mas que ahi.” (Trabajadora
empresa B)

Las formas de organizacion del trabajo de las empresas pueden incidir de manera
positiva 0 negativa en el logro de los niveles de rendimiento requeridos. La
disponibilidad de materiales y de herramientas y las distancias que se deben recorrer
inciden de manera significativa en las posibilidades de los trabajadores de alcanzar los
objetivos de produccion.

“...pero lo que pasa que depende del material que traigas para, para cortar
digamos no, y para pinchar donde vas a poner la planta, digamos a plantar la
planta que a veces te queda recontra lejos.” (Trabajadora empresa B)

La introduccion de incentivos a la produccién choca en ocasiones con las culturas
de trabajo establecidas y con las practicas laborales desarrolladas por los trabajadores a lo
largo del tiempo. Esta contradiccion se expresa en las dificultades que tienen algunos
trabajadores para alcanzar los niveles de produccion exigidos.

“...entonces vos hacias eso y vos aprendiste a hacer eso...ahora hace cuestion de,
esto se implementd el, la...la produccion se tomé como hace dos afios...por ahi,
pero que estda implementada hace un ario y algo, no sé si hace el ario...entonces
vos aprendiste a hacer un trabajo y un dia pal’ otro te pusieron, te marcaron 29
bandejas porque si no, no te conviene venir a trabajar por todo el horario que
pasas aca dentro, no?”(Trabajadores empresa A)

La fijacion de criterios de productividad en la actividad forestal modifica habitos
de trabajo profundamente arraigados en los trabajadores, que provienen generalmente del
contexto rural tradicional en el cual han realizado sus primeras experiencias de trabajo.
Esto implica que los ritmos de trabajo y las actitudes hacia los factores de riesgo deben
adaptarse a estas modalidades de contratacion. En este sentido, la productividad
constituye una condicion de empleo gque, en muchos casos, como veremos mas adelante,
entra en contradiccion con la implementacion de politicas de seguridad y de calidad en la
actividad forestal.
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CAPITULO 4

CONDICIONES DE TRABAJO
RELACIONES DE COOPERACION

Y AUTORIDAD

4.1) Las dimensiones de las condiciones de trabajo

El analisis de las condiciones fisicas de trabajo comprende diferentes dimensiones
del ambiente de trabajo en el cual se desarrolla la produccion forestal. Algunos factores
son propios de la situacion de trabajo, como los humos, gases, vapores, vibraciones,
polvo o sustancias toxicos que se asocian al desarrollo del proceso de trabajo. Otros
factores remiten a situaciones que no son especificas del trabajo, pero que afectan a los
trabajadores, como la humedad, luz, ruido, temperatura, ventilacion, volumen y espacio.
Estos factores son relativamente mas importantes en la actividad forestal que en otras
actividades industriales, en la medida en que buena parte de las tareas se realizan al aire
libre. En este sentido, la actividad forestal, si bien en los dltimos afios ha incorporado
tecnologias y métodos de trabajo que la acercan a la produccion industrial, mantiene
caracteristicas que la acercan a la actividad rural y a la actividad que se desarrolla en la
industria de la construccion. La tercera dimensién importante del entorno fisico son las
posturas y posiciones que los trabajadores tienen cuando realizan su trabajo fisico. Estas
dimensiones seran analizadas a lo largo de la primer parte de este capitulo.

En la segunda parte de este capitulo, analizaremos las dimensiones relacionadas
con las relaciones sociales que se establecen en el espacio de trabajo de la produccion
forestal. En este sentido, privilegiaremos dos dimensiones de la variedad de vinculos que
se pueden establecer en el marco del proceso de trabajo: las relaciones de cooperacién
que se producen entre los trabajadores para dar cuenta de la produccion, y las relaciones
de autoridad y subordinacion que componen la cadena de jerarquias de la actividad
laboral. Estas relaciones son privilegiadas porque tienen fuerte incidencia en la tematica
de la gestion del riesgo. Como mencionamos mas arriba, los formatos mas horizontales y
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descentralizados de toma de decisiones permiten una gestion mas eficaz del riesgo, en la
medida en que permiten una mayor participacién de los trabajadores y relaciones de
comunicacion mas fluidas, aspectos que permiten una mejor deteccidn y tratamiento de
los riesgos.

4.2) El entorno fisico de trabajo de la actividad forestal.

Las condiciones climaticas son un componente central de las condiciones de
trabajo en las empresas forestales. Sin embargo, su impacto no es homogéneo en las
empresas analizadas. La influencia del clima en la salud y bienestar de los trabajadores
varia de acuerdo a las condiciones generales de trabajo que brinda la empresa. En algunos
casos, las empresas no realizan ningun tipo de inversion para mitigar el impacto del
clima.

“Ah no, cruel, en invierno es cruel y en verano también. Pasa que no hay reparo ni
nada, aca es...esta tierra empieza a calentar y ....inaguantable y en invierno lo
mismo...en invierno los bajos ahi se ponen...Y bueno, nosotros acd venimos bien,
bien enropado dijera uno pero estee, digo, hasta ahora yo por lo menos no me he
agarrado resfrios grandes, como este es el primer invierno que estoy aca digo, ahora
ando medio resfriao pero ya estoy saliendo viste, pero...” (Trabajador plantacion
empresa B)

“Si. Hay dias, por frio; porque pasds frio y frio. Los dias de helada a veces te toca
afuera y tenés que trabajar. Si, con todas las camperas que puedas y ta. Y quedarte
afuera. Y los dias de calor son insoportables.” (Trabajadora empresa B)

“El tema calor es un tema. Y el tema sol es un tema. Entonces, en particular en el
verano, la gente, sobretodo en las horas frescas le mete, le mete le mete. Ahi existe
una pléyade de condiciones. Cuadrillas que trabajan muy cercanas al contratista y
demas, muchas veces ni se plantean trabajar 8 horas. Hacen 6 horas y se van para la
casa. Por ese tema. Por el tema de que si, se hace a veces pesado el tema del calor.
Pero eso depende de la actividad y del lugar y de la época del afio y otras
condiciones.” (Ingeniero Director vivero empresa B)
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En algunos casos, se realizan pequefias mejoras de bajo costo para mitigar el
impacto del clima, aunque su impacto en la mejora de las condiciones de trabajo es muy
bajo.

“Que hay que estar, en pleno verano con treinta y pico de grados, estar...bueno,
ahora hace unos afos también, se le hicieron unos techitos para que pudieran
andar con...dentro de la parte que estan al aire libre por lo menos poner esos
techitos para que no les diera el sol...”.(Trabajadores empresa B)

“Digamos, es abierto una parte pero después todo techado asi, es de chapa. Las
paredes son de chapa. Si, una parte estd abierta, digo, pero en invierno nos
cierran ahi porque digo.. Digo...yo estoy comoda por un lado no?, es uno de los
mds...trabajos, tas abajo de un techo, no te mojds no pasds...pasas calor cuando
vas a ...a pinchar las plantas...” (Trabajadora empresa B)

En las empresas donde se realizaron inversiones tecnoldgicas importantes, el
impacto de las condiciones climaticas es notoriamente menor, lo que brinda un ambiente
de trabajo mas comodo para los trabajadores.

“Si es mejor si, un trabajo mas liviano, mas comodo y en invierno no pasas frio,
en verano no pasas calor adentro de la maquina esa, lo mismo que es donde
trabaja mi primo que...alli en la Oriental carga los camiones para
desparramar...las sorras de los tractores para desparramar chip, de vuelta
dentro de una retro que estd...gana bien, trabaja creo que mas de 8 horas pero no
sé como es el pago pero, sé que gana bien y es un trabajo liviano...” (Trabajador
plantacion empresa B)
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El clima también impacta el ritmo de trabajo de las empresas forestales. En las empresas
con escasa inversion tecnoldgica, las condiciones climaticas adversas, en especial la
lluvia y las tormentas eléctricas, detienen el proceso de trabajo.

“Ah no no, solamente que llueva, que no venimos. Claro no se cobra, no nos
pagan, si después esta frio o hay viento venimos igual, no hay problema.”
(Trabajador empresa B)

“...0 sea, lluvia o tormenta eléctrica, se para. No se trabaja. Después el viento, el
tema del viento es si el motosierrista puede controlar la caida del arbol. Ahi no
hay problema. Cuando no puede controlarla, que lo quiere voltear alla y salié
para alla, ahi se para.” (Encargado general de cosecha empresa A) )

“No es lo mismo es, si esta frio es [0 mismo,
también, solamente que andemos volteando
arboles, por el viento y eso si hay que tener
precaucion.” (Trabajador empresa B)

La intensidad de la lluvia es un factor
decisivo para detener o mantener el proceso de
trabajo. Si la misma no es muy intensa, los
trabajadores contindan su tarea en condiciones
climaticas negativas.

“En todo, yo qué sé. Ahora, por ejemplo,
por la lluvia y eso que tenemos que estar
trabajando en la llovizna y eso, se van al
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otro dia con un dolor de garganta, lo que sea, y les dan unos cuantos dias.”
(Trabajadora empresa B)

El fuerte viento también puede ser un motivo para detener el trabajo, en especial
en la fase de cosecha, debido a la amenaza de caida de arboles.

“...0 sea, lluvia o tormenta eléctrica, se para. No se trabaja. Después el viento, el
tema del viento es si el motosierrista puede controlar la caida del arbol. Ahi no
hay problema. Cuando no puede controlarla, que lo quiere voltear alla y salié
para alla, ahi se para.” (Encargado general de cosecha empresa A)

El impacto de las condiciones climéticas varia segun las tareas asignadas y las
exigencias de cada puesto de trabajo. La exposicion al calor o al frio tiene diferentes
consecuencias si el trabajador realiza su tarea caminando, sentado, o se desplaza en
vehiculos.

“Claro...a la intemperie, ahora a la mariana parece que andds en moto, todo el
tiempo andas afuera, se te congelan las piernas, vos estds sentado...la gente
camina...la que camina anda bien, digo, pero nosotros que vamos sentados en un

tractor, un frio, mas camperas nos estamos poniendo...” (Trabajadores empresa
B)

La evaluacién de la intensidad de las condiciones climaticas y la detencion de
tareas subsiguiente puede ser un factor de discusiobn o motivo de sanciones para los
trabajadores. Cuando los trabajadores estan desarrollando sus tareas en lugares apartados,
ellos solos deben tomar la decision de continuar o no la tarea en condiciones
metereoldgicas adversas. Estas decisiones pueden derivar en sanciones si los encargados
o las jerarquias consideran que las condiciones climaticas no eran tan negativas como las
evaluaron los trabajadores.

“Hubo, mirad...nunca pierde, o la empata o la gana...una vez paso un caso de que
estdbamos, bueno, las plantas se tapan con nylon cuando llueve, no?, o cuando
hay amenaza meteorologica o algo...paso lo siguiente, veniamos tapando las
plantas y faltaba poco para terminar, pero que..estaba lloviendo, habia tormenta
eléctrica y supuestamente ya, no teniamos que estar nosotros ahi...y cayo un poco
de granizo...yo lo que hice yo, con otra gente, con dos, tres mas comparfieros, nos
refugiamos en el primer lugar que encontramos...la otra gente siguio tapando...y
a nosotros nos suspendieron porque nosotros no no, nos refugiamos
ahi...”.(Trabajadores empresa B)
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El impacto de las condiciones climaticas generales se ve agravado, en algunos
casos, por el desarrollo de microclimas necesarios para el desarrollo y proteccion de las
plantas y arboles que se van a cosechar. Estos microclimas agravan el impacto de las
condiciones climaticas en la salud y bienestar de los trabajadores, en la medida en que los
mismos deben atravesar cambios drasticos de temperatura en el proceso de trabajo.

“Bueno, incomodo, veo el tema del cambio de clima, nosotros trabajamos con
tres climas diferentes, es decir, lo que hay adentro de las casitas y alla abajo, lo
que hay afuera en clima, clima hablando de ..temperatura, no? Lo que hay afuera
y lo que hay en la pecera, es decir, nosotros en verano, nosotros, han llegado a
marcar los termometros dentro de las naves alld...49, 51 grados de temperatura,
vy abriste hasta el medio entendés...y venimos, de ahi salimos enseguida,
agarramos 30, 32 afuera, y nos metemos a la pecera con 16, 15, eh, 18 grados de
temperatura, 20 grados de temperatura. Entonces ese cambio va...después salis
de vuelta a los veintipico, te metés alla adentro, que también va hasta 26 grados,
las rotamos...cuatro veces al dia, en verano, no...se rota.” (Trabajadores vivero
empresa A)

“En verano ta todo el mundo...abajo de un arbol o o andando desesperado para
no estar bajo el sol y nosotros no vemos la hora de salir de ahi porque terminés
tiritando de frio, porque la planta tiene que tener, tiene que estar en un lugar de
ambiente fresco...y qué le vas a decir, si estds trabajando ahi y bueno, abrigate te
dicen, porque es lo que te contestan...bueno, y ello te ven en una silla, una mesa,
aire acondicionado, una radio...y piensan, mird, viven la vida loca...entonces
nosotros deciamos, mira que no es asi, mira que...ahora, que ese muchacho lo
tengo trabajando conmigo...(sonrisas), le digo...yo sigo siendo la mimosa de la
pecera, no, la verdad que no, dice, esto es un calvario...” (Trabajadora empresa

A)

“Y ademas digo, al tener la posibilidad...yo yo, yo quiero hacer otra cosa, viste?,
es muy sacrificado, mir& que en el invierno trabajas en los invernaculos y por
ejemplo se prende el riego, te humedecés, tenés que salir para afuera, los golpes
de aire, te enfermds, estamos muy muy...Por ejemplo los inverndculo de nylon, las
carpitas, las comunes también es impresionante como levanta temperatura, unas
personas estan trabajando ahi, te puede, yo pienso que te puede dar algo porque
hay gente que sufre de presion alta. ”(Trabajadora empresa B)

Las condiciones climaticas también inciden en el desarrollo del proceso de
trabajo, favoreciendo o impidiendo un trabajo mas eficaz y productivo. La lluvia, por
ejemplo, si bien es un factor negativo porque detiene el trabajo, también es un factor
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positivo, en la medida en que ablanda la tierra y permite plantar los arboles con mayor
rapidez.

“Claro, porque si estuviera lloviendo, si hubiera llovido seria blandito...vos
después vas con la pala y plantas, aca tenés que patear antes de cada planta
porque te exige la XXX que no podés, estando seco no podés asi como estd ahora
encajar la pala, tenés que patearia un poquito...Ah si llueve digo, se viene y si
llueve...si vemos que es algo pasajero, rapido, se aguanta un cacho digo, y
cuando para, seguir. Para plantar, ahora como esta la tierra seria ideal que
lloviera, porque ablanda...” (Trabajador empresa B)

“Pero digo, es que todo influye, la planta, influye el tiempo, la...el calor, aparte
estds encerrada todo el dia pinchando la la planta, mas de cuarenta grados
hace...Si digo, el nylon ese para cerrar le pedimos nosotros al, digamos al
encargado del grupo...Que cierre con nylon porque viste que es mucho frio.”
(Trabajadora empresa B)

Frente a las condiciones climaticas adversas, los trabajadores deben recurrir a
estrategias individuales de defensa, como llevar ropa adecuada o medicamentos para
combatir los efectos negativos de estas condiciones.

“Y bueno, nosotros aca venimos bien, bien enropado dijera uno pero estee, digo,
hasta ahora yo por lo menos no me he agarrado resfrios grandes, como este es el
primer invierno que estoy aca digo, ahora ando medio resfriao pero ya estoy
saliendo viste, pero...No no...con la vitamina C...entonces, no te digo que podés
no estar un poquito resfriado pero no te agarras un resfrio fuerte ni una gripe no?
O sea, lo que pasa que no todos los organismos son los mismos no? No...la ultima
vez que...son cuando hacen los cambios mas fuertes y entonces ahi si, uno que
otro se engripa...” (Trabajador empresa B)

Los movimientos corporales también se ven influenciados por el impacto de las
condiciones climaticas en el proceso de trabajo. Los trabajadores no siempre pueden
desarrollar sus tareas en las posturas adecuadas debido a la necesidad de protegerse
contra el viento, la lluvia, el frio o el sol.

Si, hay que...ir manejandose...los movimientos cruzados a la cintura, quieras o

’

no...No hay que tener la cintura muy descubierta que no agarre mucho frio.’
(Trabajador empresa C)
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“Y se lo arremanga a la cintura, aparte eso le cubre la cintura ahi agachado el
tema del viento, porque aca cuando hay viento es fatal. Eh si al que no es
baqueano, después que le agarrds la mano...porque tenés que tener, viste, el
tiempo...bue...es tirado por un tractor, entonces el tractor va...va avanzando, y
hasta que no le agarrés la mano te...” (Supervisor empresa C)

Las empresas forestales proporcionan a los trabajadores equipamiento para
protegerse contra el impacto de las condiciones climaticas, como guantes, mamelucos o
zapatos especiales, pero los mismos no siempre son suficientes para mitigar sus
consecuencias.

“Si...si...usamos gorro, no porque si no...se pone brava el calor. EI mameluco,
zapatos de seguridad, un (;?), los guantes, y bueno...para otros trabajos como
usar mochila, tenemos...estos guantes, estos mismos guantes, mascara, antiparra
y el...no me acuerdo como se llama ahora...una capa se dice, es de nylon tipo asi
grueso y te cubre toda la espalda y polaina.” (Trabajador empresa B)

“Ahora, en esto, en este invierno estan de marnana desde las siete, las ocho de la
mafiana estan, que ya empiezan a trabajar, que empiezan ahi adentro y entran y
salen...tienen abrigo y todo, pero vos estads...o sea, que el cambio de temperatura
éste...y a veces se tienen que ir como, de aqui a una cuadra y pico mas o menos,
caminar, para llegar al lugar, hacer las estacas y ahi vuelven al lugar a cortar y
estan todo el dia en eso, no?...y los varones estamos afuera a veces y...con el
tema que a veces hay llovizna o cosas de ésas, te dan equipo de agua no?,
tenemos equipo y todo pero el frio a veces es infernal..y el agua te
pasa...después de estar mucho rato afuera...el frio, viento, todo eso...tamo’
afuera, a veces, César cortando con la maquina, lo que sea, estd...o cuando
llueve mucho los que andamos afuera somos nosotros los tractoreros...y tenemos
un techito nomds, que...eso es lo que yo vengo reclamando ahora, cuando tuve la
reunién con la empresa y ahora cuando tuvimos...ya es hora de que nos compren
...0 que nos compren un tractor con cabina digo porque, hoy por
hoy...”(Trabajadores empresa B)

“En verano, para verano es media gruesita la ropa, no?. Pasds calor...pero digo
si dan remeras, no sé si daran remeras mas frescas digamos, no sé si este verano,
pero después en invierno si tenés, tenés ropa abrigada, es gruesa, aparte que te
dan campera y vos tenes que ir encima con ropa también, en verano lo que pasa
es que es incomodo trabajar con estos pantalones, son medios gruesitos ...~
(Trabajadora empresa B)
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El impacto de las condiciones climaticas tiene efectos inmediatos y efectos a largo
plazo. La resistencia del cuerpo va disminuyendo con el paso del tiempo y con el efecto
acumulado de los rigores climaticos.

“Eso lo que pasa que son todos, uno, asi como le decia, como nosotros
trabajabamos antes. Con mi viejo y mis hermanos. Trabajdbamos y viviamos en
carpas o algo. Esos son frios que va acumulando uno. Después con el tiempo, de
alguna manera u otra tiene que reventar eso. No? El cuerpo no va a estar
siempre.” (Motosierrista empresa B)

4.3) Las posiciones corporales.

La segunda dimension de las condiciones de trabajo que desarrollaremos tiene que
ver con las posiciones corporales que los trabajadores deben asumir en el proceso de
trabajo. En los trabajos de desmalezamiento, por ejemplo, los trabajadores estan todo el
dia agachados, lo que les provoca fuertes dolores de espalda.

“Ahora estamos desmalezando. Estamos 2 también. Estamos agachadas, que me
duele terriblemente la espalda. Y ta, todo mal. Condiciones buenas, ninguna.
Pedimos un médico que va y nos da charlas y nos dice que va a mejorar, no sé
qué. Pero va una vez a las cansadas, nos da unas charlas y se va.” (Trabajadora
empresa B)

“Con el tema de los dolores de espalda, es lo que todos sufrimos, de espalda y
cabeza.” (Trabajadores empresa A)

En los trabajos de cultivo, los trabajadores pasan mucho tiempo parados o bien
caminando, lo que genera dolores corporales y fuerte cansancio fisico.

“Con la naranja sali con un problema de sidtica...y aca dos por tres ahora hace

pila que no me ataco pero...si no me atacaba la sidtica que es impresionante, no
sabia ni donde, ni como te vas a poner...y eso si, lo siento el tema de la sidtica
cuando estoy mucho tiempo parada, pero viste que mi trabajo, ahora me gusta
mas que antes porque antes lo Unico que hacia era estar sentada, pero eso de ir
un rato alld y estar un rato alla, estar otro rato allda, a mi se me pasa la hora...y
el dolor, se pasa con..cuando me voy, lo levanto alli en la puerta 'y me lo llevo a
mi casa.” (Trabajadora empresa A)
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“Primero es como todo no?, vos no conocés nada y después te vas haciendo
de...lo que si me dijeron que era mucho para caminar, tenés mucha caminata,
mucha caminata...y fue asi nomad’...digo a veces, llegas totalmente agotado a la
casa asi... " (Trabajadores empresa B)

“Después hay otra gente que esta con los clones que cosecha, cosecha en unos
galpones...y, y tiene que ir a pinchar la planta a, a los inverndculos...digo esa
gente trabaja sentada pero yo igualmente me siento digo, cuando trabajo en
cancha ahi que estamos a la intemperie, yo me siento, yo me canso y me siento,
viste que te cansas de estar parada trabajando... Y ...yo me siento, hay gente que
como que se asusta y no se sienta...yo me siento...ademds va un médico a la

empresa que te dice, porque viste que hay mesadas, tenés que venir a conocer...’
(Trabajadora empresa B)

“Estuvo bueno..si, hay posturas aca por ejemplo dentro del vivero mismo, no sé si
ustedes estuvieron mirando trabajar...Como que estar todo el dia parado con los
brazos aca, te te cansa un poco ac4, digo la espalda y esta parte de los hombros,
después digo, en las casillas de repente alli, en la agachada esa de poner la
bandejas o a buscar las bandejas de repente, te puede cansar todo el dia, estar
todo el dia haciendo eso...ahi puede ser.” (Trabajadores empresa A)

“Y hay que trabajar medio erguido para...adelante, para poder cosechar de la
mitad para adelante sin...apretar las plantas porque...no quieren que se las
aplaste...eh...como es, en la pecera sigue lo mismo, el tema de, como es, corte en
el dedo, la mala postura, este tipo de c...dolor de cabeza, estrés, todo eso...y alla
arriba lo mismo, el tema de cintura por el tema de que hay que agacharse,
levantar bandejas.” (Trabajadora empresa A)

El trabajo de corte de los arboles, en el
proceso de cosecha en el vivero, genera en los
trabajadores diferentes dolencias, como la tendinitis,
por el esfuerzo manual, o la lumbalgia, por estar
parados mucho tiempo en el dia.

“Pero.. mira, hace cuestion de 3 afios me agarré
tendinitis, en la mano derecha y si viste lo Unico que
hacemos es cortar...Se se dio que justo salia de
licencia y ya hacia unos dias que tenia todo una
cosa que me corria en el brazo..Si..pero un
DOLOR... y me fui a primeros auxilios y me dieron
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15 dias y me vino...estaba de licencia digo, obviamente, no me los precisé tomar,
me dio un..unas pastillas...” (Trabajadora empresa A)

“Es por ahi en lo que se sufre, ponele, en lo personal eh...yo sufro de lumbalgia,
entonces como es, tengo que trabajar a cierto ritmo cuando tengo que estar alla
arriba.” (Trabajadores empresa A)

El trabajo de plantacion también implica para los trabajadores estar continuamente
agachandose, lo que genera fuertes dolores de espalda. Estos procesos se agravan por la
necesidad de mantener los niveles de produccion debido a las condiciones de empleo
analizadas anteriormente.

“Claro porque vos tenés que hacer un pozo al lado de otro del lado de la planta y

del otro lado y estas mas tiempo agachao, y la velocidad cuando es por tanto te

sirve andar caminando rapido y digo y caminar siete ocho horas a todo lo que da,

con la calor, la rama, el palo, los terrones, te cansa.” (Trabajador plantacion
empresa B)

“Y yo que sé, liviano te digo que sean
trabajos todos como de fuerza asi
viste, no de fuerza excesiva, sino que
tenés que andar, si cargds una
mochila tenés que andar todo el dia
con la mochila y si andas plantando
viste que tenés que andar el dia

agachado asi.” (Supervisor empresa
B)

Las  posturas  incomodas
generan diferentes dolencias, como las varices en el caso de los trabajadores que estan
mucho tiempo parados realizando su tarea, y afecciones lumbares en el caso de
trabajadores que estan continuamente agachandose.

“Ellas se quejan de la cintura que, que que el trabajo de estar parada de las
piernas que las varices, y que que...se quejan...los varones ese tipo de...de
quejas de las piernas...capaz de la parte lumbar que es que, cuando estan mucho
tiempo en una tarea que tienen que estar, estee agachados, por ejemplo los
cortadores de la cosecha a veces se han quejado porgue tenian muchas horas de,
de estar en la misma posicion, teniendo las fajas y...pero de repente se ha
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)

buscado de rotarlos, viste que no estén permanente con esa posicion.’
(Supervisora vivero empresa B)

Las empresas forestales desarrollan politicas de gestion del trabajo especificas
para disminuir los impactos del proceso de trabajo en el fisico de los trabajadores. Una de
estas politicas consiste en establecer una continua rotacion de tareas de manera de
equilibrar los efectos negativos de las condiciones de trabajo entre el conjunto de
trabajadores que participan del proceso de trabajo.

“Si, todo el mundo se va con dolor de espalda...eso...disminuyo totalmente a lo
que era antes, antes vos estabas, todas estas horas que estamos, es decir
entramos como a las 8 y hasta 6 menos cuarto no nos vamos, todas esas horas
eh...habia gente que solamente estaba alld sentada, entonces esa postura ya, ya a
las 3 de la tarde no dabas més, entonces eso, eso ahora disminuy6 en ese tema,
porque ahora rotamos, rotamos.” (Trabajadores vivero empresa A)

Las empresas también desarrollan politicas de aprendizaje del manejo de los
tiempos y de los ritmos de trabajo, para atenuar los efectos negativos del proceso de
trabajo en la salud fisica de los trabajadores.

“Y como ser una persona ...una persona que recién empiece le digo que primero,
le agarre la mano al trabajo que va a hacer antes de apurarse porque algunos
se..no saben y empiezan a hacer el trabajo y salen, que trabajan un dia y ya
después se cansan o...entonces lo que siempre les digo primero, que aprendan a
hacer primero este trabajo y despué ta, si quieren marcarse un ritmo que se lo
marquen pero, si no saben y nunca lo hicieron y vienen y salen a lo loco....todos
los trabajos son iguales, ahora la mochila, pila de gente viste que, hace tres afios
que esta y vos los ves con la mochila y caminan...ya tienen el paso de ellos, y vos
traés uno que nunca lo hizo, que lo ponés al nivel de esos, te lo van a matar.”
(Supervisor empresa B)

“Por eso no...no no, no no porque el ...no le genera la misma, no tenemos un
lugar donde la gente esté siempre en lo mismo; la gente que tiene un poquito
quizas mas de complicaciones son los que estan en clasificacion que pasan mucho
tiempo parados, no? Pero tienen desplazamiento, dentro del mismo sector,
y...también han tenido charlas de la forma de estar parado.” Jefe de Vivero
empresa B)
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También se desarrollan politicas de capacitacion vinculadas a trasmitir cuales son
las posturas mas adecuadas en los diferentes puestos de trabajo de la produccién forestal,
a través de charlas y de cursos de capacitacion puntuales. .

“Bueno esa es una, por ejemplo hay gente que trabaja cosechando y esta sentada,
y también tiene que estar mirando la postura que, que tiene, que se le ha hecho
charla...la gente estee, con el técnico de seguridad que estaba en ese momento,
que era xxx, disefid ell, la silla que ellos querian, que sentian que era mas
comoda, se les hizo...estee, después hay gente que la usa correCtamente, hay
gente que no, que se esta hamacando, viste que, que vos le llaméas la atencion
pero...yo que sé.” (Supervisora vivero empresa B)

Estas politicas entran en contradiccién, en numerosas ocasiones, con las
condiciones de empleo. Las exigencias de alcanzar determinados niveles de produccién
para poder recibir los ingresos correspondientes, obligan a los trabajadores a trabajar a un
ritmo que no siempre les permite implementar las posturas mas adecuadas de acuerdo a
las ensefianzas adquiridas en los cursos de capacitacion. .

“No, ellos trajeron, y me dijeron, pero claro..vos si vas a acatar las ordenes como
quien dice, vos te vas sin un peso pa’tu casa, es decir te vas con el sueldo basico.
Claro exactamente, vos perdés tiempo porque si a vos, ponele en el caso mio
vamo’, tenés que plantar, eh como es, agacharte yo que sé, con las rodillas y ese
tipo de cosas, a la hora de estar metiendo pata a Ultima hora o ese tipo de cosas
no lo podés hacer, porque no, no, no llegas, no?. En el caso mio, mi fuerte es es la
plantada, es decir, yo alla trabajo medio lento pero en la plantada soy bastante
rdapido, pero qué pasa...eh, yo me tengo que defender ahi a la hora de hacer
produccidn, entonces yo no puedo estar agachandome so6lo con la rodilla,
bajando los brazos y eso...tengo que andar de apuro, voy, planto vengo dejo y asi
voy haciendo ese, ese proyecto y es donde mas...” (Trabajadores empresa A)

Las recomendaciones de los médicos especializados en salud ocupacional
relativos al desarrollo de posturas adecuadas en el proceso de trabajo, también entran en
contradiccion con el ritmo de trabajo y con la ejecucion concreta de las tareas que exigen
el cumplimiento de los niveles rendimiento productivo impuestos por la empresa. Esta
contradiccion tiene como consecuencia el hecho de que las politicas de capacitacién para
el trabajo no se traduzcan en cambios positivos para la salud fisica de los trabajadores.

“Si, aca eh, el tema de la silla, viste...las doctoras estas, ellos vienen con un
montén de planteamientos, pero es imposible que vos los puedas poner, porque
vos tenés una silla, ellos te piden que vos te sentés derecho, y en lo posible vos
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tengas las piernas no sé si cruzadas o .. apoyadas...yo puedo estar 15 minutos...
asi cortando...para las...15 minutos estoy cortando asi...digo, ya es costumbre o
no sé..y ese dolor en la espalda lo noto mas asi, o0 sea, un fin de semana, el lunes
cuando arranco digo ah, es verdad que yo tengo esto acd, le digo al doctor y fui
porque pensé que, te juro que pensé que me dolian los huesos para atras, y
cuando me toco me dice lo que tenés es unas contracturas barbaras...pero yo me
tomo dias aca y lo primero que te dicen es que no quiero trabajar...o sea es
todo...” (Trabajadora empresa A)

Los encargados de los procesos de trabajo de las empresas forestales
responsabilizan, en algunos casos, a los propios trabajadores por no adoptar las posturas
correctas para el desempefio de la tarea. En este sentido, se reproducen en las empresas
forestales procesos de asignacion de responsabilidades similares a las que se encuentran
en otras industrias, como la de construccion. (Pucci et al, 2006) La empresa
responsabiliza a los trabajadores por las conductas que generan riesgos para su salud, en
tanto los trabajadores responsabilizan a las formas de organizacion del trabajo que
implementa la empresa por las condiciones de riesgo que generan.

“Pero han tenido con qué charlar, estan paradas al lado de la mesa, cual es la
postura de esa, de esa persona con respecto a la mesa, para que no tenga
problema de columna...como tiene que estar sentada, una persona que estd en
estaquillado tiene los apoya pie, ta le podés dar la mejor silla evaluada del 2004
hasta ahora y la persona se sienta alli y se pone asi..y estd el problema...Lo
vemos nosotros delante de una computadora, tenemos una, tenemos una guia
de...para la gente que esta en oficina por ejemplo, y si la leés, pasas por las
oficinas y te das cuenta que la gente estd.... Nos cuesta a todos, no pasa que nos
cuesta tener una postura como la gente...A todos nos pasa...mucho tiempo en una
postura, vas cambiando y te empieza a doler todo, y ahi te das cuenta que estas
mal sentado o mal parado o...pero nos pasa a todos eso.” (Jefe de Vivero empresa
B)

4.4) La construccion social del riesgo.

En el caso de las empresas forestales, a diferencia de lo que ocurre en la industria
de la construccion, los trabajadores tienen una mayor tendencia a naturalizar sus
condiciones de trabajo, resignandose a las mismas sin considerar la posibilidad de
cambiarlas. Este proceso de naturalizacion de las condiciones de trabajo es un
componente tipico de las culturas de trabajo rurales, en las cuales la actividad laboral no
se percibe como una construccion social e histérica, sino que parece dada como
imperativo inevitable. La naturalizacion de estas condiciones lleva a que los trabajadores



123

piensen que las estrategias de resistencia sean mas individuales que colectivas, y que
dependen de condiciones dadas y no construidas socialmente.

“Después de un par de plantaciones te acostumbras....Yo la cintura, digo, el que
sufre més la cintura es el que sufre de la cintura, viste que hay gente que trabaja
una hora de cintura y anda loco de la vida, yo gracias a Dios no sufro de la
cintura, digo, siento un poco el dolor de la molestia pero, hoy ta, porque es el
primer dia, pero que el cuerpo se acostumbre en dos o tres dias ya...después el
cansancio, la cintura no te jode para mi.” (Trabajador empresa B)

“No, porque después que te acostumbras como que no sentis mucho.”
(Motosierrista empresa B)

“No un poco digo ahora que hace dias que yo no andaba digo, cuando uno
arranca de vuelta empieza a doler los hombros...pero no, ya hace tiempo que
estoy en ese trabajo que siempre lo hago y...gracias a Dios no he tenido problema
hasta ahora.” (Trabajador vivero empresa C)

En el marco de la naturalizacion de las condiciones de trabajo, los trabajadores
establecen una especie de seleccion natural a través de la cual se distinguen los que son
para las tareas forestales de los que no lo son. Este proceso también lo encontramos en
los estudios sobre las condiciones de riesgo en la industria de la construccion, en la cual
la actitud hacia el riesgo o la capacidad de resistir condiciones de trabajo muy duras
forma parte de un proceso implicito de seleccion de recursos humanos, que los propios
trabajadores internalizan en su cultura laboral.

“Ah, la cintura, si tenés cintura no pasa nada...pero...hay que aguantar nomdas.
Dos o tres dias...te acostumbras enseguida. Después ...hay gente que nunca...que
no le duele, hay que gente que si, es diferente, segiin como...estés vos, cada uno.
No, de primero si, dos o tres dias, después ya...como que te acostumbras
no...no..ya no te duele mas.” (Supervisor plantacion empresa B)

“Si...lo que pasa que...hay gente que no estd acostumbrada a esta clase de
trabajo tampoco....entonces resulta bastante pesado...mas la gurisada joven. Se
ve que nos les gusta madrugar tampoco...ta eso también.” (Trabajador
plantacion empresa B)

Este proceso forma parte de los procesos colectivos de percepcion y valoracion
de los riesgos de los trabajadores forestales, para los cuales la capacidad de resistencia a
las duras condiciones de trabajo del mundo forestal constituyen una condicién de empleo.



124

“No, yo no sé porque ahora digo, yo no soy viejo digo pero ...capaz de 50 arnios en
adelante, capaz lo sentis. Y...el cuerpo de uno...vos querés rendir mds pero ...no
te deja...Y yo creo que...gente mayor acd no creo que venga, no creo que no no
viene mucho a trabajar por eso mismo porque sabe que, eh, la plantada esté la
cintura, la abonada también la cintura, la abonada es pior que esto porque
digo...” (Trabajador empresa B)

Esta percepcion también es compartida por los encargados de los procesos de
trabajo de las empresas forestales. Los encargados son reclutados, en la mayoria de los
casos, entres los propios trabajadores, por lo que también participan de las mismas
percepciones y valoraciones en torno a los riesgos. La actitud hacia los riesgos de los
trabajadores también forma del proceso de seleccion implicito de recursos humanos que
se instala en la percepcion de los encargados y de los capataces que dirigen el proceso de
trabajo.

“Y vos ves que de repente la gente, algun dia tiene, que se le genere el tema de la
cintura algo asi mds importante o...Y no, alguno siente mds que otro, pero digo
ah, donde vea que hay...lo tengo que separar. Y...lo tengo que mandar en remise.
O es el momento, le doy un analgésico o algo y se recupera, es el momento nomas
vy ademas los primeros dias son... Hasta que se acostumbre el cuerpo, después
que se acostumbra el cuerpo ya...” (Supervisor empresa B)

La naturalizacion de las condiciones de trabajo tiene consecuencias sobre la
percepcion del riesgo que construyen colectivamente los trabajadores. Las condiciones
negativas para la salud o los riesgos sistémicos de los procesos de trabajo se consideran
como un componente inherente a la actividad forestal, que los trabajadores deben saber
afrontar y a las cuales se deben adaptar.

“..no es mejor porque yo creo que en un supermercado uno esta mds...mds
cémodo y todo, pero aca es exigencia...exigir el cuerpo porque, pa’ que rinda,
no?, pero este como es...es un trabajo como cualquier otro, es acostumbrarse al
trabajo, lo Unico que una persona que vaya a un supermercado se tiene que
acostumbrar a...” (Trabajador empresa C)

4.5) La infraestructura material.
La tercer dimension de las condiciones de trabajo que analizaremos es la referida

a la infraestructura de los espacios de trabajo. Estos espacios, en la actividad forestal, son
en gran parte al aire libre, por lo que dependen muchas veces de condiciones naturales
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que pueden ser modificadas dentro de ciertos limites. La inversion en infraestructura
muestra diferencias importantes en las empresas analizadas en el trabajo.

“Porque es un trabajo muy pesado. Aparte trabajamos en condiciones que a
veces son horribles. Porque los caminos son espantosos. Hace poquito una
compafiera se quebrd, viste? Y todo mal aparte. Y esos caminos son todos de
barro. Hay algunos que; han ido mejorando los caminos pero igualmente, es
horrible.” (Trabajadora empresa B)

“...las mujeres trabajaban ahi, los varones sacando cosas y tenian que usar botas

porque te hundias un tanto asi en el barro y nosotros los que le pe...se pidio para
hacer caminos con material y tosca, no?, que eso queda, este...” (Trabajadores
empresa B)

En algunos casos, las empresas rellenan los caminos para evitar caidas y mejorar
las condiciones de trabajo, pero muchas veces esa inversion es insuficiente.

“Aparte caminds mal en los caminos, digo, igualmente se han rellenado los
caminos viste que antes, cuando yo entré, trabajabamos de bota de goma y el
barro te daba a la rodilla...ahora se ha rellenado mucho y todo, pero igual falta
un monton, viste, hay gente que se ha caido, hace poco, hara un mes se cayo una
muchacha, una sefiora ya de 50 afios...Hay un montdn de caminos que quedaron
porque ahora que se quebré la sefiora ahi, ahora estan este echando pedregullo
como quien dice, no?, porque era un pantano ahi viste?, pero no es solamente ahi
porque hay mucho para arreglar viste?, hay pantanos por todos lados y tenés
que...tenés que trabajar ahi.” (Trabajadora empresa B)

Las condiciones naturales del terreno, como su topografia, constituyen limites
para el desarrollo de condiciones de trabajo positivas, mas alla de las inversiones que se
realicen.

“Por....porque este vivero no esta hecho en un, en un
lugar apropiado, o sea, tenés un monton de desniveles,

caminds siempre con...viste en subidas y bajadas y..."
(Supervisora vivero empresa B)

“Implementamos la medida y ahi queda este...ese tema
cerrado. Asi pasa con cada incidente. Normalmente
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por la actividad del vivero y por la estructura de este vivero la mayoria de los
problemas normalmente son de un resbaldn, una caida, nosotros tenemos un..una
topografia un tanto quebrada acad.” (Jefe de Vivero empresa B)

En algunos casos, los problemas de infraestructura se expresan en lugares de
trabajo incomodos o inapropiados para las tareas especificas que desarrollan los
trabajadores.

“Claro, yo que sé, hay un monton de puntos...eh, por ejemplo el, el lugar de
trabajo viste que tenés mucha...sectores que son muy incomodos, que estan
pidiendo que se saquen mesadas porque son muy bajas y te dan abajo del
tobillo...y no se eliminan...y tenés que ir a trabajar ahi cuando te, cuando te
mandan no? ... " (Trabajadora empresa B)

Otro componente fundamental de las condiciones de trabajo en el medio rural son
las condiciones de alojamiento de los trabajadores. Dadas las caracteristicas del trabajo
rural, que se realiza en lugares aislados en medio del campo, estas condiciones adquieren
relevancia porque muchas veces los trabajadores no pueden volver a su casa luego de la
jornada de trabajo.

“Ah, antiguamente si. Hasta, mas o menos, 6 arios, 7, como minimo. Antes era en
carpas. Pardbamos en unas estancias, en puestos viejos y sin agua caliente, sin
nada.” (Motosierrista empresa B))

“No, ni hablar. Ni hablar. Es decir, XXX era una especie de ejemplo a tomar. No,
no. Nosotros hemos llegado a tener, incluso, encontrar trabajadores bajo 4
chapas durmiendo. Es decir, la forestacion en si es un lugar muy, muy... sacando
estas multinacionales, que bueno, por una cuestion, no sé si publicitarias o por no
tener problemas con los organismos competentes en la materia, tratan de
mantener todo bajo control. Pero si, hay contratistas, lo dije recién, han muerto
trabajadores y de repente los trabajadores sin ningun tipo de cobertura.”
(Entrevista colectiva sindicalistas forestales)

Las condiciones de alojamiento has experimentado fuertes mejoras en las
empresas forestales analizadas. En muchas de ellas los trabajadores son trasladados de
vuelta a sus casas; en otros casos, cuando las exigencias del trabajo lo impiden, las
empresas han mejorado notoriamente las condiciones de alojamiento de los trabajadores.

“Los traen y los llevan...eh bueno, eso fue también una mejora no?, porque cada
uno venia en su vehiculo particular y bueno, se logré que la empresa estee,
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contratara un vehiculo y digo eso es como una mejora de sueldo que tenés no?,
algo bueno también.” (Supervisora vivero empresa B)

“Ahi va. Yo estoy pensando en eso. Un poco cuando se dio a mitad de los 90 que
se hablaba mucho del tema de las condiciones de los frentes forestales, de los
lugares. Como deciamos hoy, de la gente que vivia en los montes...” (Encargado
general de cosecha empresa B)

Las mejoras en las condiciones de alojamiento incluyen la posibilidad de estar en
una casa, con agua caliente y bafio, superando la vida de campamento que se llevaba
anteriormente, en la cual los trabajadores dormian en carpas y realizaban sus necesidades
al aire libre.

“Si. Cambio, cambio. Y cuando empecé a trabajar hace 11 arios atras (no se
entiende) ...y metiamos 40 personas. Alla porque viajaban todos los dia. Pero
terminamos de plantar un campo de 2.500 hectareas y se juntaba gente de todo
los que pudieran. Hoy en dia no se hace. Porque, ya desde el decreto y ya a
medida (no se entiende) antes no habia problema de meter gente debajo de una
lona y se quedaban. La gente hablando te dice, eso lo valoran. Hoy en dia que
tengan una casa donde tengan una cama para dormir, agua caliente; antes, llovia
vy habia 30 personas debajo de una carpa.” (Supervisor cosecha mecanizada
empresa B)

“Como ser, aca estamos bien. Es un chalet y tenemos todo. Agua caliente,
tenemos bafio. El bafio, digo, estd siempre impecable, esta todo bien arregladito.
Por eso digo que, también, el compafierismo que hay. Uno no puede limpiar a
veces, que esta cansado, y siempre salta uno que limpia ahi.” (Motosierrista
empresa B)

En algunos casos, se le agregan comodidades como heladeras y microondas para
la comida.

[z . . 14 ~ 14

Las instalaciones que tenés, los barios se agrandaron, que tenés un comedor con
los microondas, con heladera, con viste como quee, estoo...” (Motosierrista
empresa A)

Los trabajadores de las empresas mas modernizadas manifiestan que las
condiciones de alojamiento que brinda la empresa son mejores que las que tiene en su
propio hogar.
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“Seguro. Si aca no hay mal comparnierismo. Uno trabaja tranquilo. Y de eso
consiste mucho también el trabajo, no?, para trabajar bien. Esta todo bien. La
casa, la comodidad que tenemos ahi, ni en la casa de uno. Por lo menos, por
ejemplo, en la mia, ni en mi casa tengo la comodidad que tenemos acé. Y cuando
recién empezd que nadie exigia nada, cuando tenia 15 afios que dormiamos en
carpa y todo; a dormir en un chalet como estamos ahora, hay diferencias.
Estamos en un chalet de doble piso y todo y agua caliente tenemos. Bueno, todo
tenemos, luz, agua caliente. Vivimos todos juntos, en un chalet de la empresa. Que
alquila la empresa, si. Con todo, como te dije, agua caliente y gas y cocina que
ponen ellos también. Todo, cama, ponen ellos. Roperos y esas cosas.”
(Motosierrista empresa B)

La falta de herramientas adecuadas para el
desarrollo de las tareas constituye también una
dificultad inherente a los procesos de trabajo de algunas
de las empresas forestales analizadas. Estos problemas
no son especificos del mundo del trabajo forestal, sino
que también son frecuentes en otros sectores de la
actividad productiva de nuestro pais.

“«

o0..al contrario ahora tenemos...te digo...precisas una herramienta tenés que
andar llordndole atras pa’ que...te la den...nosotros digo...antes te compraban
las cosas...Y esta...segun el ingeniero que tengo, o la gente que tengas, pero la
empresa esta, vos, por ejemplo yo soy maquinista...si VoS vas a pedirle algo, tenés
que pedirle muchas veces para que te traiga lo que vos precisas para trabajar...o
los arreglos por ejemplo...eso es algo digo que actualmente que no se estd
haciendo...que vos antes ibas y...alld ibamos y traias el mecanico.. ahora por
ejemplo...te voy a decir un caso mird...yo eh...trajeron un John Deere nuevo
ahora...” (Trabajadores empresa B)

Los trabajadores forestales también sefialan las dificultades de mantenimiento de
las maquinarias utilizadas para el trabajo forestal, problemas que también son frecuentes
en diferentes ramas industriales. Es interesante sefialar, en este sentido, que la
modernizacién del trabajo forestal, separa esta actividad, en algunas dimensiones, del
mundo rural y lo acerca al mundo industrial. Sin embargo, como mostramos mas arriba y
como veremos mas adelante, la impronta del mundo rural sigue presente en el trabajo
forestal, que combina, en sus sectores mas modernos, componentes de ambos mundos.
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“Hicieron el service una vez los de John Deere y como era muy caro, trajeron un,
uno de afuera de un galpdn por ahi afuera, un mecénico, bueno, ya el mecénico
ya le ha roto como dos o tres cosas, de arrancar una, ya rompié dos o tres y todo
porque el hombre dice que es mds barato, mas barato...el ingeniero, no? Y todo
para la empresa, pero...estda haciendo mal las cosas, somos nosotros los que
trabajamos...” (Trabajadores empresa B)

También es frecuente la falta de insumos para el desarrollo de las tareas, aspecto

que se ve afectado por las largas distancias que se deben recorrer entre los diferentes
puestos de trabajo de los procesos laborales del mundo forestal.
“Mientras ellos van plantando, claro, que no le falte plantas porque se...se
aprovecha maés el tiempo..y si no asi ellos tiene que ir a buscar plantas, si no
pueden plantar, tienen que ir a buscar ...eh, la planta alla a la camioneta que,
viste que queda bastante lejos, no?” (Trabajador empresa C)

4.6) El acceso al agua potable.

Un componente especifico ligado a la infraestructura de la actividad forestal es el
acceso a agua potable. Las condiciones climaticas, el aislamiento del trabajador y las
grandes distancias entre los diferentes puntos de trabajo, tornan el acceso al agua potable
una dificultad especifica del trabajo forestal.

“En XXX hay, lo que nos contaba un muchacho que trabaja alla, es que dice que
tenian que estar peleando para que le den cinco litros de agua...” (Trabajadores
empresa B)

La solucién que dan algunas empresas a este problema es sacar agua directamente
en la zona en que se trabaja, lo cual general dudas entre los trabajadores sobre la calidad
y la potabilidad de la misma.

“De la camara, no?, tenia filtraciones a la fuente, a la, a la corriente de agua y
resulta que ahora...hace un ano, dos arios atras, el agua es potable, digo...hubo
un cambio?, si porque el agua sigue igual sigue... hubo un cambio....y ellos
presentaron los analisis alla y demas, digo que entre nosotros, nosotros
buscamos la manera de hacerlo particular y nos salen carisimos hacer los
analisis, digo, por cuenta de nosotros no podiamos...le dijimos a Silvia de
hacerlo..buscamos la manera de hacerlo particular, porque la empresa te
presenta los papeles que dicen que esta bien pero no sabés si...” " (Trabajadores
empresa B)
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“Porque hubo problemas con el agua...porque antes estaba la...estaban €s0S
aparatos con los bidones...en el verano...y la gente iba y tomaba agua...pero
cuando, después que lo sacaron, pusieron esos con filtro y...y qué paso, habia
mucha gente que, que se sentia mal del estomago y era una..Disse, ir al sanatorio,
ir al sanatorio, inclusive la gente nueva que entrd, este que entraron después,
este, como ocho mujeres, no?,...si...eh...una tomo y quedo...viste como es...mal,
antes pasd, cuando salid, vos te acordas César que es lo que salio, porque
tenemos la camara para abajo...y la camara estd en, en el, por ejemplo en el
canal que es para donde estan los pozos semisurgentes, de todos los bafios,
no?...y una vez habia salido con...de fecal, vos te acordas qué
salio? ”(Trabajadores empresa B)

Los trabajadores manifiestan que, en estas ocasiones, el agua suministrada genera
problemas de salud en algunos integrantes de la plantilla laboral, lo que refuerza las
dudas y los temores sobre la potabilidad de la misma.

“Porque ahora mucha gente se ha ido descompuesta por el tema del agua que
tenemos ahi. Porque antes teniamos, como es? Las botellas estas grandotas, los
bidones de Salus. Bueno, teniamos eso. Y entonces, para abaratar gastos, creo
que fue algo de eso, nos pusieron; el agua la hacen, no sé, le hacen unos estudios
ahi. Y tenemos que tomar el agua de ahi. Y eso no era potable. Pero se ve que con
los estudios que le hacen, no sé qué es lo que le hacen, y queda potable para la
gente. Pero te cae re pesada el agua. A mi no me pasa porque yo la tomo igual.
Pero sé de muchos compafieros que les cae mal.” (Trabajadora empresa B)

En algunas empresas, el tema del acceso al agua potable se transformé en un
problema sindical, que se resolvié con la introduccion de dispensadores de agua que
utilizan filtros para asegurar la potabilidad del agua que es bebida por los trabajadores.

“Tienen que tener agua potable a disposicion y...tenian que andar peleando,
llevandosela ellos mismos porque no se la daban, los contratistas...eh...hubo
un...aca en el vivero mismo los contratistas siempre fueron un problema, fueron
un problema porque habia sindicato, fue cuando se armé el sindicato porque
abusaban, era todos los dias, los de XXX, esa empresa tenia un delegado que
todos los dias tenia un problema y tenia, tenia problemas porque tenia que ir a
reclamar y reclamaba bien, lo que correspondia no? A nosotros, hoy en dia
tenemos los dispensadores de agua, ustedes van y van a ver dispensadores de
agua, esos dispensadores son con filtro, no sé si hay que hacerle mantenimiento o
algo y...nosotros tomamos esa agua, que es puesto por gente de allay ellos arriba
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en la oficina, tienen dispensadores, pero no sé por qué compran botellas...en vez
de bidon...” (Trabajadores empresa B)

Dadas las dificultades para acceder al agua potable, una estrategia recurrente de
los trabajadores es traerse ellos mismos el agua, aunque en los meses de verano la
cantidad que pueden acarrear en general es inferior a la requerida.

“Hace dos anios...eso fue hace ...un aro, el ario pasado fue que empezamos con el
tema del agua, mucha gente se trae el agua...en el verano la mayoria se trae...en
el verano se toma mucho agua, y hay mucha gente que esa agua le cae mal
digo....claro, un agua muy pesada...pasa, hay gente que pasa mal, pasa con
diarrea en el verano digo por un tema, por tomar esa agua...Cinco litros de agua
cuando vas para el monte, cuando van a cortar ellos con la motosierra y eso ellos
tienen que...creo que cinco son...”’(Trabajadores empresa B)

Este problema de acceso al agua potable, que se produce incluso en las empresas
forestales mas modernas, separa claramente la actividad forestal de las pautas clasicas de
la produccion industrial y lo recoloca en el mundo de la produccién rural, en el cual las
condiciones naturales juegan un papel significativo en las condiciones de trabajo que
deben afrontar los trabajadores.

4.7) Los tiempos de descanso.

La cuarta dimension de las condiciones de trabajo se refiere a los tiempos de
descanso de los trabajadores. En general, las empresas otorgan descansos de quince
minutos en la mafiana y media hora al mediodia para comer.

“Yo que sé, me parece que hay uno, que son quince minutos que a veces no te da
mucho el tiempo, no? De diez a diez y cuarto...la comida es media hora digo, a
mi...a mi el del mediodia me alcanza.” (Trabajadora empresa B)

“Tenemos quince minutos en la manana, de diez a diez y cuarto, son quince
minutos digo este...para tomar un café, tomar un mate a la manana, tipo
desayuno asi, quince minutos de descanso a la mafiana y después tenemos la
media hora...” (Trabajadores empresa B -sede del sunca Fray Bentos)

Los horarios de descanso fijados por las empresas estan fuertemente
condicionados por las condiciones de empleo de la industria forestal, especialmente por
las exigencias de productividad que forman parte de la relacion laboral que la empresa
establece con los trabajadores.
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“Y me parece que si, un poquito mas, pero lo que pasa es que si vos, eh, menos
trabajas, menos rendis, pienso yo no?, porque ya esta todo arreglado el horario y
el rendimiento mas o menos te sacan, el rendimiento segln la cantidad de horas
trabajadas, pero digo...” (Trabajadora empresa B)

La modernizacion de la produccion forestal implicé una mejora notoria de las
condiciones de trabajo en el medio rural, ademas de constituirse en un impulso a la
formalizacion del trabajo rural a través de la extension de contratos de trabajo que retnen
las garantias juridicas adecuadas. En este sentido, la produccion forestal desarrollada en
los Gltimos afios en nuestro pais ha implementado procesos de trabajo que la acercan a las
modalidades de trabajo caracteristicas de la actividad industrial urbana. De todas
maneras, la impronta rural sigue estando muy presente en la produccién forestal: la
importancia de los factores climaticas en la ejecucién del proceso de trabajo y en las
ritmos de produccién, el nomadismo de algunas de sus actividades y la estacionalidad de
la produccion establecen un modelo productivo que combina componentes cercanos a la
produccidn industrial con componentes tipicos de la actividad rural tradicional.

4.8) Las relaciones de cooperacion en el trabajo.

Como mencionamos mas arriba, el analisis de las relaciones que se establecen
entre los trabajadores en el marco del proceso de trabajo y el andlisis de las relaciones de
jerarquia y autoridad nos permiten establecer una aproximacion a los formatos
institucionales a través de los cuales se implementan las politicas de gestion del riesgo.
Estos formatos pueden favorecer o dificultar la eficacia de estas politicas, en funcién del
mayor o menor desarrollo de espacios de comunicacion y de intercambio entre el
conocimiento técnico y el conocimiento practico de los trabajadores.

La primer dimension que analizaremos serd la relacion entre comparieros de

trabajo. Esas relaciones sufren variaciones importantes en las empresas analizadas. En
algunas empresas, encontramos relaciones de comparierismo y mutuo apoyo, que se
expresan en la disposicion a compartir esfuerzos y beneficios entre el grupo de
trabajadores.
“No no, siempre fue...siempre fue asi ...lo mismo la abonada, cuando se abonaba
también...cuando se abonaba también haciamos...éramos por hectirea 'y
haciamos...todo lo que hacias en el dia era...era para repartir no?” (Trabajador
empresa C)



133

Los grupos de trabajo que conforman los procesos de trabajo fuertemente
tercerizados de la actividad forestal, son relativamente pequefios, de 10 o 12 personas,
agrupados en las cuadrillas de trabajadores que el contratista retne e incorpora en la
empresa madre.

“Y mira ni...si te digo te miento porque yo cuando arranqué la...hace tres, cuatro
meses a plantar, yo ya arranqué con los gurises a plantar todos juntos, porque
plantamos todos juntos y después dividimos. Plantamos todos juntos y después
dividimos...-No no entre nosotros, estamos todos de acuerdo no se...y si hay
alguno que no quiere, bueno, si hay alguno que no quiere, que quiere trabajar
individualmente, trabaja individualmente.” (Trabajador empresa C)

En estos grupos no s6lo se comparte el trabajo y los beneficios que derivan del
mismo; también se produce un proceso de trasmision de conocimientos que permite el
aprendizaje de hecho de los nuevos ingresados, los cuales se van formando en la tarea al
costado de comparieros mas experientes. Este modelo de aprendizaje de tareas basado en
los procesos de “aprender haciendo” (Arrow, 1962) son las modalidades tipicas de
aprendizaje y de formacion profesional que encontramos en la actividad productiva del
pais, no sélo en el sector rural sino también en el sector industrial.

“Claro, habiamos trabajado, y a su vez nosotras mismas nos encargamos de
ensefarles a las otras muchachas, de enseriarle, explicarle...todo también con
paciencia...es lo mejor eh...hablar, explicarle lo que se hace, lo que no, este y de
ahi van aprendiendo, y de ahi que ellas van mirando, van...a su vez...la rapidez
también de, dia a dia lo van...Le ensefiamos también...a veces tenemos
muchachas que son précticas, que aprenden rapido y nos facilitan a nosotros
también, este nos vienen y...este...siempre con el sumo cuidado no? Lo principal
de nosotros es cuidar la planta, nosotros que somos, somos los nueve, le
ensefiamos que traten bien a las plantas porque, a su vez, ya que son nuevas, que
son aprendiz, vienen, a su vez digo, por ahi hay mucha gente que claro anda
necesitada del trabajo, vienen, quieren adelantarte a nosotros, a mover una
planta y la rompen...Claro, al mover, nosotros tenemos la facilidad vemos mas o
menos por tamafio, digo, esa planta no la podemos sacar, si sacamos se puede
romper la raiz, nos podemos quedar con la planta en la mano, este...(Supervisora
empresa C)

El desarrollo de trabajo en forma de cuadrillas integradas por un nimero reducido
de trabajadores, tiene la ventaja de facilitar la trasmision de conocimientos entre los
trabajadores, en la medida en que la comunicacion se facilita por el cercania y por el
tamafio del grupo. EI conocimiento individual de la tarea pasa a constituirse en un
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conocimiento colectivo, por lo que los trabajadores se capacitan desempefar diferentes
tareas de un mismo proceso de trabajo. El trabajo en pequefios grupos reduce las disputas
por el monopolio del conocimiento entre los trabajadores y los procesos de segmentacion
por diferencias de calificacion, en un contexto de trabajo caracterizado por la presencia
de tareas de bajo nivel de calificacion. En este proceso informal de construccion de un
conocimiento colectivo, también se trasmiten actitudes y valores ligados al mundo del
trabajo, como la responsabilidad hacia la tarea, la vocacion por el trabajo y la disciplina
laboral.

“Y como que a nosotros a veces nos preguntan los nuevos no?, para trabajar
como es el trabajo, qué hay que hacer...nosotros siempre lo que le decimos es
que..eh..que pongan esmero en aprender, en hacer bien las cosas...y
bueno...esmerarse no, dia a dia, aprender, porque hay que aprender también
ahi...Como como ha pasado, después bueno, si te toca trabajar con esa persona,
como que una la ayuda no? O es asi, hacé esto, te lo digo por tu bien, no?, porque
hay gente que no le gusta...Como que ellos no se, no se preocupaban por el
incentivo, y uno que era pedn comun, contratista, como que se esmeraba mas, y
después cuando se enteraron que ibamos a entrar nosotros a ser como ellos, como
que muchos no nos querian.” (Trabajadora empresa B)

“Ninguna es perfecta en todo...somos...somos compareras, nos guiamos todas,
nos ayudamos todas... " (Trabajadora vivero empresa C)

Los contextos de trabajo en forma de cuadrillas no estan exentos de tensiones o
problemas de relacionamiento, pero los mismos se remiten a aspectos personales
concretos y puntuales, que no menoscaban necesariamente la cooperacién para realizar
el trabajo.

“...bien, bien digo...acad trabaja mucha gente, no te llevas, como en todos lados,
no te llevas...bien con todos, pero es mds cosas personales que por ejemplo
de...problemas por el trabajo...las personas, problemas como me caés bien, no
me caés bien, vos pensas de una manera, yo pienso de otra sobre la vida o
cosas...o sos de un cuadro yo soy de otro, politicamente, sindical, no sindical, que
se ve mucho acd, ta...problemas sindicales que unos encuentran de una manera,

otros de otra y...bueno y terminan en un no didlogo por ejemplo...diario.’
(Trabajador empresa A)

En las empresas forestales en las cuales las condiciones de empleo llevan a una
fuerte fragmentacion del proceso de trabajo en pequefias unidades laborales, conviven a
diario trabajadores que provienen de diferentes contratistas. Esta coexistencia de
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trabajadores que establecen lazos de cooperacion en el marco de su grupo, no parece
generar tensiones o problemas especiales en las relaciones que establecen las cuadrillas
entre si en el proceso de trabajo.

“Y...para jugar al ping pong por ejemplo estan todos entreverados...por eso te
digo son casos muy puntuales...de roce, en general no, no pasa. Yo a veces me ha
pasado casos, que estoy trabajando, alla, llenando bandejas por ejemplo, en el
molino, que he estado trabajando llenando bandejas con uno y cargando
bandejas con otro, siendo que a los que les tomo la produccion es lo que
descargan, que dependen de lo que llenan...y son de otra empresa...pero no, no
ha habido problema, son, somos, digo, yo pienso, por lo menos yo lo tomo asi,
que ante todo somos seres humanos, es como digo...si son verdes de XXX o azul
de YYY, son gente como yo, como cualquiera.” (Trabajador vivero empresa A)

En el plano de las relaciones personales, encontramos diferencias importantes en
las politicas y en los procesos de gestion de recursos humanos de las empresas
analizadas. En algunas empresas existe una politica especifica orientada a propiciar
buenas relaciones de comunicacion y de intercambio entre los trabajadores que participan
del proceso de produccion. Estas politicas se expresan en el trato cotidiano en el trabajo y
en la promocion de encuentros y fiestas fuera del marco productivo. La implementacion
de estas politicas se inscribe en los procesos de “movilizacion de la fuerza de trabajo”
que son tipicos de las formas mas modernas de gestion de los recursos humanos, en las
cuales el involucramiento del trabajador con los objetivos de la empresa es una condicién
para mejorar la calidad de la produccién y la competitividad de la empresa en los
mercados internacionales.

“..la empresa no tiene nada que ver...es mds..yo pienso que apuesta a
que...tratemos todos de llevarnos bien. En VVV por ejemplo nosotros tenemos,
llega fin de ario y esta la fiesta de fin de ario...porque por ejemplo que en JJJ
antes se hacia...todo el JJJ lo hacia, yo llegué a... que se hacia una fiesta de fin
de ano para todos los funcionarios de... XXX, de YYY, de VVV...hoy no se hace
ninguna...XXX, yo, cuando estaba en XXX nunca lo tuve, y en YYY se hace, se
hizo un afio que la empresa estaba en JJJ, en el vivero, también se hizo una
fiesta..hay quien te odia como todo, no, no nos llevamos comparieros, no nos
llevamos...o no se llevan, no nos llevamos y se va a la fiesta igual, como todo,
pero...es una empresa que trata de unir y que esto sea...n0sotros, yo siempre dijo
que mas que encargados tenemos companieros...” (Trabajador empresa A)

En otras empresas forestales, en cambio, se promueve la competencia de los
trabajadores de acuerdo a los niveles de rendimiento de cada uno. Esta competencia
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asume diferentes formas. En algunos casos, compiten las diferentes cuadrillas de
contratistas por lograr los méas altos niveles de produccién. Este tipo de competencias
tiene como contracara el refuerzo de la solidaridad interna de las cuadrillas, que se
enfrentan y compiten en bloque contra las otras cuadrillas. Estas politicas de gestion de
recursos humanos apuntan a mejorar los niveles de rendimiento de las empresas,
priorizando la eficiencia productiva en relacion a la obtencion de altos niveles de calidad
del producto.

“Entre los empleados, es siempre la misma, es decir a pesar que de arriba, no, de
arriba hablando por YYY, eh, busca cierta competencia para ver cam... para ver
produccion, porque siempre en todos lados buscan la competencia pa’ poder
producir, eh...creo que ..., como es, es lo unico que no, no les sirve, en el caso de
nosotros, alla en la pecera que hay dos empresas, es eh...es en la parte que
trabaja con, no te digo mas unida pero no, no nos hacemos problemas entre
nosotros...Es decir, siempre tenemos ciertos problemas, chocando entre las
empresas propias asi, XXX con XXX o...0 ZZZ con ZZZ, cosas asi.” (Trabajador
empresa A)

La promocion de la competencia por obtener altos niveles de rendimiento tiende a
erosionar las relaciones de comparierismo y de mutuo apoyo de los trabajadores que
participan del mismo proceso productivo, generando presiones y tensiones internas que
afectan los vinculos entre los trabajadores. Las tensiones provocadas por la competencia
entre los trabajadores para alcanzar los niveles de rendimiento exigidos, constituyen
riesgos sico-sociales similares a los que se encuentran en otros sectores de actividad,
como la industria y los servicios. En esta dimension, la produccion forestal que se
desarrolla en las empresas mas modernas del sector comparte, como lo hemos visto mas
arriba, muchos de los problemas y dificultades de la actividad que se desarrolla en
numerosas ramas de produccion de nuestro pais.

“Y yo ...por ejemplo donde estoy yo digo, para mi hay competencia porque una
esté pensando qué esta haciendo la otra, cuanto tiene la otra o cuanto llega, digo
a mi en mi caso me...digo me fijo en lo que hago yo, que me interesa que es mi
plata y lo que hace el otro bueno, no no no me molesta...pero siempre hay
competencia.” (Trabajadora empresa B)

“Se llega si porque hay poco companierismo. Entonces ahi en cosecha se matan
trabajando.” (Trabajadora empresa B)

“Nosotros, por ejemplo, en [la empresa C]no tenemos destajo, no tenemos
productividad. Nosotros en el sindicato, 5 meses estuvimos peleando la
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productividad para incentivar al trabajador. No, alla la manera de hacer trabajar
es azuzar a la gente. ‘Hay que trabajar. Hay que hacer esto.’ Los supervisores que
tenemos son tipos que... Entonces eso crea un stress en el operario. Crea un
stress. Yo gran parte de, si valdria una explicacion de por qué renuncian los
comparieros, es por un stress. Que en el caso de nosotros, lo sabemos
sobrellevar.” (Entrevista colectiva sindicalistas forestales)

Las relaciones jerarquicas.

La segunda dimension del andlisis de las relaciones que se establecen en el

proceso de trabajo de las empresas forestales abordadas en este trabajo se refiere a los
vinculos que establecen los trabajadores con los mandos superiores. Estas relaciones, en
las empresas analizadas, manifiestan las tensiones normales que se dan en cualquier
proceso de trabajo en el cual se ejercen funciones de control y disciplinamiento.

“«“

ncomodidad?, bueno...es...a veces el relacionamiento entre los encargados...Y
nosotros, si eh...te genera cierta tension y trabajas incomodo a veces. Y se puede,
se puede decir que en parte porque le agarran idea a alguien y entonces ellos
estan pendientes, dando la vuelta ahi y vos no sabés si es a vos, si es al otro,
entonces trabajas incomodo, o vienen y te estan observando o cosas asi, hay
cosas que te generan cierta incomodidad, a la hora que tenés que saber que estas

haciendo produccion, tenés que, metés la pata y bueno, trabajads re incomodo.’
(Trabajadores empresa A)

Estas tensiones a veces se agudizan cuando afectan el salario y las posibilidades

de aumentar las ganancias diarias a través de los incentivos de la empresa.

“Que XXX no lo vuelva a contratar, exactamente... busque alguna otra excusa pa’
poder hacerlo como ayer, hay mucha tensién hoy en dia entre lo que es la
patronal de [empresa contratista] Xxxy los empleados de [empresa
contratista] Xxx, que, jugarse a traer un certificado que no podés hacer tal tarea,
se puede llegar a ...perder el trabajo. Es, en parte por el cambio de régimen de
trabajo y ese tipo de cosas mds...en en lo criollo es mds, es mads eficiencia al
mismo sueldo, es decir a nosotros, veniamos trabajando mas o menos con un
sueldo de $ 400 més o menos por dia, lo bajaron a 230 y el resto incentivo, no,
hasta los 450 pesos y algo, entonces o te aumentaban 30 o te sacaban 200

entonces... a todo eso te exigian, como te exigen ahora, entonces...digo yo...’
(Trabajadores empresa A)
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Como ocurre frecuentemente en las relaciones de mando y jerarquia, en ocasiones
los capataces trasmiten érdenes o lineamientos de trabajo contradictorios entre si, lo que
genera confusion y paralisis de accion en los trabajadores. Como sefiala Bateson (1984),
los mensajes contradictorios tienden a generar indecisiones en los trabajadores, los cuales
muchas veces las superan desbordando las prescripciones del puesto de trabajo y
tomando decisiones de manera autbnoma.

“Las capatazas, bien. Tratamos de llevarnos bien. Pero si les tenemos que decir,
les decimos cualquier cosa. Claro, porque ellas van y, por ejemplo, va una y te
dice una cosa. Y al rato va la otra y te dice: 'No, te dije que el trabajo hay que
hacerlo asi?' Entonces les decimos: 'No, pero ponganse de acuerdo ustedes." No
sé, lo que les tengamos que decir, les decimos. O si vemos que estan las cosas
mal, se las decimos. Cuando hay alguna reunion, también. No les gusta para
nada. Porque te hacen cada cara! Pero ta.” (Trabajadora empresa B)

“Pasa...pasa...como que ellas se repiten, porque son las dos...que hace arios que
estan y si no cambian eso, nunca va a cambiar en el vivero...si, dos por tres se
contradicen, una te manda hacer una cosa o de cierta forma un trabajo y después
viene la otra y dice no, hacelo asi.” (Trabajadores empresa B)

También se producen los tipicos procesos de persecucion de grupos o personas,
que son continuamente hostigados por los capataces cualquiera sea el tipo de acciéon que
desarrollen. Estos procesos expresan las relaciones de poder al interior de las
organizaciones, las cuales pueden tener diferentes fuentes de legitimidad. En algunos
casos, estas persecuciones se relacionan con la actividad sindical que desarrollan los
trabajadores, por lo que la empresa desarrolla estrategias de hostigamiento para
intimidarlos o forzar su despido. De todas maneras, esta realidad no parece ser la
predominante en las empresas forestales analizadas.

“No, hay...es asi eh...que de repente hay gente o hay grupos que los estan
persiguiendo siempre, que tiene que hacer esto..a mi no me siguen...”
(Trabajadores empresa B)

“Y se puede, se puede decir que en parte porque le agarran idea a alguien y
entonces ellos estan pendientes, dando la vuelta ahi y vos no sabés si es a vos, si
es al otro, entonces trabajas incomodo, o vienen y te estan observando o cosas
asi, hay cosas que te generan cierta incomodidad, a la hora que tenés que saber
que estas haciendo produccion, tenés que, metés la pata y bueno, trabajas re
incomodo.” (Trabajadores empresa A)
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Los capataces y encargados son con frecuencia trabajadores que fueron
ascendidos por sus capacidades y por su lealtad a la empresa. Esto implica que, en la
mayoria de los casos, carecen de formacion especifica en el campo de la gestion de los
recursos humanos. La falta de formacion especializada y las formas de gestion doméstica
que desarrollan algunas de las empresas forestales analizadas, se traducen en que los
encargados directos del proceso de trabajo no siempre tienen las capacidades de
comunicacion y de dialogo necesarias para el manejo colectivo de trabajadores.

“Pasa si...y aparte digo, aparte que tenemos, tienen un caracter muy especial,
que muchas veces, muchas veces le haria falta un curso pa’aprender a tratar a la
gente...a veces ellas andan de mal humor y te tratan mal, digo y vos no estas
para...Pero muchas veces se tiene el problema ese, muchas veces le habla mal a
la gente, ella viene de mal humor y...Las dos capatazas...no el encargado éste
que teniamos nuevo, tuvimos un, no un cruce de palabras porque fue una falta de
respeto de él hacia nosotros una, una vez que habia un trabajo para hacer y no se
Ilegd a hacer, no?, entonces ellos tenian el compromiso de entregar tantas plantas
y nosotros en, en el dia no pudimos hacer el embarque, que era para que salieran
las plantas...nosotros habiamos avisado a la, después del mediodia habiamos
avisado que no llegabamos a la cantidad esa...” (Trabajadores empresa B)

Estas formas de gestion de la fuerza de trabajo escasamente profesionalizadas
implican que, en ocasiones, los capataces o encargados no tengan un amplio
conocimiento de las tareas y del proceso de trabajo que ejecutan los trabajadores. La falta
de conocimiento o de informacion necesaria se traducen en dificultades de dialogo y
escasa apertura de los mandos a los reclamos de los trabajadores, lo que constituye una
fuente permanente de tensiones en la relacion entre trabajadores y mandos superiores.

“Sigue de encargado aca...es el nuevo encargado, manana lo van a
conocer...(risas, murmullos)...es buena gente hablando asi, el tema es que
cuando los trabajos no salen, a veces le falta la comprension sobre la gente, de
entender lo que es el trabajo en si...O se guia mucho por...las dos capatazas,
hace arios que estdan, tampoco, no saben, hasta ahora muchas cosas no saben...el
trabajo...si ellas a nosotros...si no trabajaron no podés...” (Trabajadores
empresa B)

Las dificultades sefialadas anteriormente no estan presentes en todas las empresas;
incluso en la misma empresa la relacion entre trabajadores y mandos superiores puede ser
diferente. En algunos casos, los capataces y encargados no operan Unicamente como
correas de trasmision de las dérdenes de los directivos o como agentes de control y
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disciplinamiento, sino que también juegan un rol importante en la trasmision de las
inquietudes y problemas de los trabajadores a la direccion.
“No, a veces cuando vemos que la cosa eh...por ejemplo en otros lados han
aumentado, bueno, tratamos de hablar con, con el encargado de nosotros y que le
plantee eso al patron, ta...y a veces el patron asi, por cuenta de él, dice bueno ta,
aumentamos tanto y ta..” (Trabajador empresa C)

Una dimension sustantiva de las relaciones entre los trabajadores y los mandos
superiores se refiere a los motivos que generan sanciones para los trabajadores, a las
frecuencias de estas sanciones y a la mayor o menor gradualidad en la imposicion de las
mismas. Esta realidad es muy variable en las empresas analizadas. En algunos casos, las
sanciones constituyen el Gltimo recurso utilizado por la administracion, cuando la falta es
grave y el trabajador ya fue advertido con anterioridad.

“Yo creo...se utiliza la sancion, a ver.. si €S una falta grave, que lo hacés y es
grave no te van a hablar.. si es grave, me parece que va en la gravedad del del
problema. Si es una falta leve no te van a sancionar...si vos decis es una
boludeada que a veces todos se nos pasa porque todos nos podemos errar...y se
habla...conmigo o con cualquiera, me parecen que lo hablan y bueno si se reitera
te van a sancionar. El ultimo recurso...solo un caso extremo que estés subido a un
...a una nave sin un cinturén cuando lo tenés ahi, o que no te lo atés si lo tenés
puesto, te caés de ahi o te tiran un hormigdn, te tiran alguna cosa y no te tengas
un casco...”’ (Trabajador empresa A)

En otros casos, el sistema que se utiliza es el de las sanciones progresivas, que
comienzan con un apercibimiento escrito, luego suspensiones leves hasta llegar a
sanciones mayores que generan antecedentes negativos en los trabajadores.

“No es la idea, no es la idea ni perseguir ni generar los antecedentes en el legajo
hasta llegar a las Ultimas consecuencias que serian las suspensiones graves,
grandes o echar a una persona. Lo que si esta armado como para que la gente
lleve su cuenta no? Lleva su cuenta de las faltas, vos faltaste un vez, tenés un
apercibimiento escrito, tenés una suspension si reiteras pero dentro de un periodo
que es acotado, después como que la cuenta vuelve a cero en realidad. Entonces
van la...ese tipo de faltas leves no tienen mds que generar una correccion...de
esas conductas.” (Jefe de Vivero empresa B)

La gravedad de la falta también tiene diferentes consideraciones en las empresas
analizadas. La falta sin aviso es considerada una falta grave en algunas empresas, en tanto
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para otras el hecho de trabajar sin los implementos de seguridad necesarios puede generar
severas sanciones para los trabajadores. En este sentido, las politicas de disciplinamiento
de la fuerza de trabajo se articulan con las politicas globales de gestion de recursos
humanos y de gestion del riesgo. Cuando las prioridades se orientan a alcanzar los
rendimientos productivos requeridos, las faltas méas graves recaen en las conductas que
impliquen ausentismo o falta de disciplina. En las empresas en las cuales la gestion del
riesgo adquiere una relevancia importante, las sanciones se orientan al cumplimiento de
las normativas de seguridad.

“Es eso, lo principal es lo que te decia es la falta sin aviso. La llegada tarde no
no corre porque.. No corre porque el transporte lo ponemos nosotros, no hay no
hay justificativo para llegar tarde. Lo que si este, faltar sin aviso o sin una
justificacion este genera, genera un llamado de atencién. Igual tienen una
renovacion porque eso caduca en realidad después de los doce meses.” (Jefe de
Vivero empresa B)

“En caso de, la empresa de nosotros no... no duda a la hora de poner, si vos estds
en la falta de que te dicen bueno esto va con guantes y vos trabajas con un guante
solo o con...o sin guantes, eh...la empres directamente de nosotros, te sanciona.
No entra en didalogo, no entra en nada, directamente te sanciona y... ta, si tenias
una sancion hace un afio atras, te comés una suspension.” (Trabajadores empresa
A)

En el caso de las empresas forestales que desarrollan politicas de seguridad
sostenidas en el largo plazo, el incumplimiento de las normas de seguridad es motivo de
sanciones tanto para el trabajador que incurre en falta como para el supervisor o el
contratista que toler6 o no percibi6 la falta cometida por el trabajador. Estas politicas
también las encontramos en la investigacion realizada en la industria de la construccion
(Pucci et al, 2006) en la cual las empresas que implementan politicas de gestion del
riesgo més elaboradas (en general multinacionales que trasladaban las orientaciones de su
casa matriz a estas regiones) castigaban a los encargados que permitian (por descuido o
tolerancia) que sus trabajadores no utilizaran los elementos de proteccidn necesarios.

“...0 vengo, por ejemplo, acad y él esta supervisando y veo un motosierrista que
no tiene casco, tiene que ponerle una sancion al contratista y otra al supervisor
que es quien debe controlarlo.” (Encargado general de cosecha empresa B)

En el marco de estas politicas, la falta de cumplimiento de las normas de
seguridad por parte de trabajadores o encargados da lugar a una investigacion sobre las
posibles consecuencias de esta falta, y a un analisis de los incidentes y accidentes
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derivados de la misma. Estas politicas se inscriben en modelos de gestion del riesgo en
los cuales el tratamiento de las perturbaciones organizacionales o de los incidentes que
podrian haber derivado en accidentes son utilizados como insumos para robustecer los
mecanismos de prevencion del riesgo. (Boissiéres, 2007 )

“No ...de tanto en tanto si analizas, aparece una observacion de que en alguna
revision, en algln aviso, un capataz por ejemplo observé a uno que estaba sin los
guantes...ta, entonces ahi qué pasa? Eso genera como cualquier observacion de
un incidente o accidente, una no conformidad que se hace en primer lugar el
apercibimiento escrito por...por no haber tenido los guantes cuando los tenia que
tener puestos... Por mencionar un, un este...una cosa que paso en algun
momento...se apreto un dedo; tenias el EPP? ...se hace la investigacion...tenias
el EPP? No, no tenia los guantes...donde estan los guantes? Los dejé en la, en la
valija del protector. Y? O sea, lleva sancion. Por haber, por no haber él mismo me
estd denunciando no haber usado el EPP. Tamos de acuerdo? Eso a lo largo de
los afios y y la revision permanente, 0jo nosotros tenemos aca la ventaja de que la
gente estd nucleada, son sesenta personas en un mismo lugar...entonces no estan
desparrramados. Eso es una gran ventaja en el momento de controlar y de ver.
Eh...no puede haber forma de que tengan, si tienen que usar eh...lentes, vuela
tierra y tienen una molestia en un ojo, no deberian tener problemas con los lentes,
0 sea, decanta solo el sistema, no le veo mucha...” (Director RRHH empresa B)

En una sintonia diferente, las empresas que desarrollan politicas orientadas a
mejorar la productividad de la actividad forestal, establecen sanciones a los trabajadores
que no alcanzan los niveles de produccidn necesarios, ademas de que los mismos pierden
sus beneficios en términos de incentivos. En la perspectiva de los encargados, no alcanzar
los niveles de productividad exigidos es la consecuencia directa de la holgazaneria del
trabajador. En estos contextos de bajos niveles de confianza, la mejora de la
productividad se asocia al reforzamiento de los mecanismos de control de tipo taylorista
méas que al involucramiento del trabajador en los objetivos de la empresa. Estas
modalidades tradicionales se combinan, en algunas empresas, con formas de gestion de
los recursos humanos mas avanzados, como el desarrollo de estimulos a la participacion
de los trabajadores en el proceso de trabajo. Por su parte, los trabajadores asocian las
dificultades para alcanzar los niveles de rendimiento exigidos a las ineficiencias de las
formas de organizacion del trabajo implementadas por la empresa.

“Llego a las tres de la tarde, va la capataz, cuenta cuantas bandejas van
embarcadas y entonces saco la cuenta y dice, para las cinco y media que es la
hora de salida ustedes no terminan, y es porque estan demorando y estan
haciendo tiempo...no estabamos demorando, estabamos trabajando normal y, y
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precisdbamos ayuda, que nos pusieran mas gente, pero ellos como que no te dan
la razon, viste?” (Trabajadora empresa B)

“Ellos lo ven del otro lado digo, como pasa en estos casos que a veces el trabajo
se atrasa, digo, la mentalidad de ellos es que vos te atrasas porque te estas
pelotudeando porque no quereés trabajar, eso es lo que primero piensan ellos, no
ven si las plantas estdn mal, es lo que tienen, te atacan por ese lado, porque vos te
estas echando pa’atrds, y no es asi...de repente habra algun caso que, de repente,
siempre hay, alguno que no quiere trabajar, pero no, no...no es el caso, nosotros
hemos tenido, con el ingeniero, hemos tenido varios cruces, montones, por estos
mismos temas, y él, él, aparte es el Unico que tiene razon es él porque..él nunca te
da la razon a vos, viste...” (Trabajadores empresa B)

En algunos casos, las empresas forestales establecen sanciones por exceso de
produccion, cuando la misma contradice las reglas de trabajo necesarias para alcanzar los
niveles de calidad del producto exigidos. En este sentido, existe una tension permanente
entre las exigencias de productividad que tienen las empresas forestales y las exigencias
de calidad del producto, que no siempre pueden resolverse satisfactoriamente. Estas
tensiones no son especificas de la actividad forestal, pero se constituyen en un problema
especifico de los procesos de modernizacion de la produccién rural desarrollados en los
ultimos afios.

“Eh...a mi me suspendieron dos dias en el trabajo...y si yo te digo que a mi me
suspendieron por hacer una bandeja demas...por pasarme de produccion...vos no
me vas a entender...y mas de uno afuera me dice, andate a una radio y hacé una
carta...no. El tema fue..hay distintas clases de plantas, no?, hay unas que, vos no
podés pasar mucho tiempo, yo te explico todo asi pa’ que vo’entiendas como, y
vas a ver, si alguien que viene de afuera me da la razon...eh...hay distintas...tipos
de clones...entonces unos necesitan mas agua, otros no, eh...pueden estar mds
tiempo alla...o sea, podés tomarte mas tiempo o..si vos... sos bastante rdpida
para cosechar un poquito mas para traer un poco masy todo... tabamos haciendo
una, un tipo de variedad de duni, para que vos te hagas, yo te voy a tratar todo
porgue yo no me voy a olvidar jamas en mi vida, aparte con me hicieron, me dio
risa porque cuando me hiceron el..aviso, eh, la suspension me dice..hacé tu
descargo...y que querés que ponga, que me suspendés por trabajar?, no dice, vos
hiciste una falta, eh no cumpliste con una regla del trabajo...yo voy a cosechar,
mi pedn puntero, me dice cosecha todo este canaletdn, que son esos tiros largos
que hay...” (Trabajadora empresa A)
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En algunos casos, las empresas establecen sanciones para aquellos trabajadores
gue no quieren cumplir una tarea que ellos consideran riesgosa pero que la empresa no.
Estas situaciones muestran claramente que la percepcion del riesgo es una construccion
social, que se desarrolla de manera tacita en el marco de las rutinas cotidianas de trabajo.
En estos casos, la definicion de una tarea como riesgosa no constituye un problema
técnico sino social, en el cual participa las diferentes representaciones del riesgo que se
construyen institucionalmente. La definicion de cual tarea es riesgosa o no lo es
constituye el resultado de proceso de negociacion tacito acerca de los umbrales
aceptables de riesgo, que pueden tener diferentes soluciones en el marco de cada
organizacion.

“Por ejemplo una vez nos rebelamos con una comparera porque el pasto estaba
alto como nosotras, en una mesada, viste?, nosotras terminabamos en una mesa
de trabajar y nos tocaba ir adonde estaba el pasto y llamamos a la capataz y le
dijimos, nosotras en esa mesada no entramos porque...la vibora mas chica que
debe haber debe de medir como 5 metros, viste...y nos rebelamos pero nosotras
porque ya somos viste, mds, mds...vamos de frente pero hay otros, que Ssi no
arman, no te hacen cortar el pasto y echar matayuyo.” (Trabajadora empresa B)

También se verifican sanciones por problemas mas cotidianos, como por ejemplo
la prohibicidn de uso de teléfonos celulares. Esta prohibicion es muy cuestionada por los
trabajadores, porque consideran el celular el dnico punto de contacto con el medio
externo, en particular con la familia. La prohibicién de uso de los celulares durante el
tiempo de trabajo acentla la soledad y la falta de comunicacion inherente a las tareas
rurales, en las cuales las distancias son grandes y los trabajadores se encuentran alejados
unos de otros.

“...y el tema del celular también es...es un problema porque a veces vos decis,
nosotros estamos hablando con la empresa para que nos dejen, nos permitan,
porque no es lo mismo hoy en dia que te manden un mensaje a vos a que te
puedan llamar a la empresa porque capaz a vos te tienen de favorito y te pueden
cincuenta mensajes diciéndote mira, se te estd prendiendo fuego la casa y no
tienen para llamar a la empresa pa’ decirle avisenle a fulando que se le esta
prendiendo fuego la casa. Esa pequenia diferencia a veces es dificil...no quieren
entenderla...porque este seiior XXX se lo hemos dicho mil veces y no, no hay
forma, a YYY también se le ha dicho y bueno, hay que estudiar, no sé qué, porque
es algo ldgico si, ellos ven a una persona que estd con celular asi, quince
minutos, mandando mensaje, ese es sabido que esta en algo que no importa,
porque si a vos te mandan, se te estda prendiendo fuego la casa, lo primero que
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hacés vas para arriba y le mostras....pero ahi si si vos hacés eso, te comés una
suspension...” (Trabajadores empresa B)

4.10) Las relaciones con los subalternos.

La tercera dimension de las relaciones sociales en los procesos de trabajo se
refiere a la relacion de los mandos con sus subalternos. Una de las primeras apreciaciones
que surgen del trabajo de campo es que la mayor parte de los sectores de mando directo
se reclutan entre los propios trabajadores, los cuales, por tener mayores niveles de
responsabilidad, destreza o lealtad que otros, son ascendidos a un nivel de mando o
control. Este cambio de tareas implica para estos trabajadores no solo tener una mayor
carga de responsabilidad, sino también la necesidad de desarrollar competencias de
organizacion y de direccion para las que no siempre estan capacitados. Como dijimos
maés arriba, la gestion de la fuerza de trabajo de las empresas forestales reviste formas
domeésticas y tradicionales, que no siempre son compatibles con los formatos modernos
de produccion ni con las crecientes exigencias de calidad de los diversos mercados.

“Claro, como que vos, cuando sos el empleado, te marcan las tareas, o esperds a
que te las marquen, hacés lo que te dicen, ehh...cuando estds del otro lado vos
tenés que a veces estee...a veces no, permanentemente, Si bien nosotros sabemos
cuales son las directivas de las tareas que hay que hacer, o sea, las prioridades de
la empresa de lo que...compete a lo que es el vivero, no?, eh, muchas veces
nosotros tenemos que estar armando con Virginia, qué es lo que hacemos, qué
hacemos primero, qué es lo que no hacemos, eh que la gente no tenga los
espacios, o sea que no se queden sin tarea, o sea que siempre estando...tenés que
estar un paso delante de lo que ya estas haciendo para que la tarea no pare, no se
corte, tenga continuidad, no?...yy qué mds te puedo decir que....yo creo que...no
sé si me explico, vos cuando sos el empleado y no sos capataz ves las cosas de
otra manera...eh, no sé como, como...”" (Supervisora vivero empresa B)

Como mostramos mas arriba, existe una marcada tendencia entre los mandos
superiores a responsabilizar a los trabajadores de los disfuncionamientos del proceso de
trabajo, o de la falta de materiales en las instalaciones. Estos procesos son comunes en
las empresas sustentadas en modelos de gestion de la fuerza de trabajo de corte taylorista,
donde los niveles de confianza son bajos y las estructuras de control se ejercen a través de
la supervision directa a los trabajadores. Las interpretaciones que elaboran los encargados
para explicar los problemas vinculados al proceso de trabajo son, en estos casos,
excesivamente simplificadoras y unilaterales, reflejando su falta de capacitacion y la
ausencia de politicas modernas de gestion del personal,
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“...y mucha gente no lo cuida...cosas sencillas, les ponés una botella de alcohol
en gel en el bafo, te diste vuelta y desaparecid, viste, esas cosas molestan,
indignan, porque yo digo, la empresa siempre que el funcionario pide, si no es
un disparate de lo que esté pidiendo, se le da y o sea, hay gente que no lo cuida,
hay gente que si, obvio, hay gente que que es muy bien, que cuida, pero hay gente
que le importa nada viste, como que viene...y no le importa, y colocaste un
dispensador de jabon y a los dos, tres dias esta roto...eh, esas cosas a mi me
molestan, digo porgue cuando yo era, estaba de...vamos a decir, del lado de ellos,
yo jamas rompi, rayé, nada. Sii...delantales tenés que andar atras de ellos
porque...los tiran, los dejan tirados, no, entonces nosotros eh, tratamos de que
por un tema de orden no?, bueno, si ustedes no piden delantal, bueno traigan el
delantal roto, nosotros se lo cambiamos las veces que sea necesario, pero
traiganlo para que no quede...le explicamos que es para que no quede tirado,
porque pila de veces bajas y te encontras o guantes, o delantales tirados, entonces
yo te doy el delantal que vos me pedis pero dame el que vos estee, vas a desechar
porque estd roto...y cuesta sabés...cuesta.” (Supervisora vivero empresa B)

Las politicas de gestion de la fuerza de trabajo también tienen impactos
importantes en los procesos de capacitacion y formacion de la fuerza de trabajo. La
formacion y capacitacion que se produce en el marco de los sistemas de “aprender
haciendo” requieren de altas dosis de legitimidad en las relaciones de poder y de
autoridad. Cuando la autoridad de los mandos se fundamenta en criterios tradicionales,
sus ordenes o directivas tienden a ser resistidas o cuestionadas por los trabajadores por
considerarlas el producto de criterios personales o particulares. El desarrollo de formas de
autoridad burocratica, en las cuales los trabajadores cumplen normas en lugar de
obedecer las &rdenes del superior, en cambio, legitima las directivas impartidas y
fortalece los procesos de capacitacion y de formacién de la fuerza de trabajo.

“No ta, porque si vos le decis sin mostrarleee, se te encocoran ahi que brr...y que
es el sustrato, que estd mal, que la estaca se le dobla, viste, siempre le buscan un
un...sacandose el lazo como quien dice. Cuando vos, estee, le llevas el material y
le hacés ver por qué, estee...insistimos de que la estaca tiene que estar pinchada
en el centro del tubete porque pasa esto y cuando los plantadores en el campo van
a plantar cinchan la planta del tubete y se quedan con el, con la planta en la
mano yy, ..se corta el terron por un tema de que esta mal pinchado, entonces que
como por ahi...siempre te.yo al menos siempre trabajo diciéndoles,
mostrandoles, 0 sea que no son cosas que se me ponen a mi, hay un por qué, y
como que... me parece a mi, que da mds resultado...como no decretar visteee,
pum pum pum, sino que, bueno, hay que hacer esto asi porque vamos a llegar a
esto que es la planta optima que es lo que nos piden...y no hacemos esto, porque
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después nos va a pasar esto, viste como que trato de...” (Supervisora vivero
empresa B)

En este plano, los capataces que ejercen el control directo de los trabajadores no
dejan de ser eslabones intermedios en una cadena de mando que comienza en la cuspide
de la direccidn. Las ineficiencias o errores en las decisiones de la direccion se trasladan a
los mandos medios, que quedan sometidos al fuego cruzado de los reclamos de los
trabajadores, por un lado, y las directivas de la direccion por el otro lado. Estas
situaciones son comunes en los procesos de trabajo de las empresas, pero adquieren
formas particulares en los contextos en los cuales las politicas de gestion son, como en el
caso de algunas empresas forestales, muy tradicionales.

“Yo eh, lo que yo siempre le aclaro es que yo soy tan empleado como ellos, o sea
tengo mas responsabilidad que ellos y esto es una cadena, arriba mio estad mi jefe
que me exige, y yo tengo que exigir y asi vamos, y a mi jefe le exigen eh que la
planta a campo llegue como corresponde y y esto es todo una cadena, y estee...y y
bueno, que tenemos que tratar y poner de cada uno lo mejor para que las cosas
salgan, para tener continuidad en el trabajo.” (Supervisora vivero empresa B)

En el caso especifico de las empresas forestales, las politicas de gestion del
personal se vuelven mas complejas debida a la extrema tercerizacion de los procesos de
trabajo, en los cuales participan cuadrillas de trabajadores de diferentes contratistas. En
este caso, la cadena de mando se vuelve mas radial, en el sentido de que, desde la
direccion, y a través de los mandos superiores, las directivas u 6rdenes deben llegar a los
diferentes contratistas, que a su vez la trasmiten a los trabajadores. Esta complejidad
facilita y agrava las distorsiones de comunicacion y de informacion tipicas de cualquier
organizacion de trabajo.

“Bueno, yo me baso mucho, por ejemplo, en el encargado del contratista. Tratar
de siempre estar en comunicacion. Siempre, siempre. A todo esto, cualquier
problema, siempre hablarlo con él. No ir nosotros al personal.” (Encargado
general de cosecha empresa B)

“Y como dijo mi encargado, dice, todas las veces que hace reunion, porque hace
reunion muy seguido y siempre recalca lo mismo, de tratar de que el grupo sea...,
gue véngamos a laburar y el que no haga las cosas bien, anda buscando que lo
echen, el problema es.. lo echen...siempre estamos ahi, siempre ...siempre..te lo
recalca como por las dudas, somos todos compafieros pero el problema aca,
fa..afuera, siempre nos tiene asi... no es como...no se toma como una amenaza
con alguno, vos podés decir, ta, si hay problema lo echa, y ta, recalcandolo
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siempre...vos decis, te estd amenazando y no, yo no lo he tomado nunca.. como
una amenaza.” (Trabajador empresa A)

En estos procesos de gestién de recursos humanos en los cuales intervienen
diferentes sectores tercerizados en un mismo proceso de trabajo, las posibilidades de
establecer espacios de comunicacion y de dialogo entre todos los trabajadores son escasas
y quedan sujetas a la voluntad individual del encargado de turno. Esta realidad
heterogénea es un obstaculo al desarrollo de politicas de gestion del personal orientadas a
movilizar la fuerza de trabajo para que se involucre con los objetivos de la empresa

“A mi me parece eh, yo siempre hablo con Virginia este tipo de cosas, le digo
Virginia, a mi me ha dado mas resultado explicarle por qué quiero las cosas,
porque a mi, cuando yo entré no me explicaban las cosas, cuando yo entré el
capataz que estaba en ese momento...tenés que hacer tal y tal cosa y yo ya te dije,
Yo era muuy curiosa, y por qué, porque tenés que hacerlo...entonces vos no hacés
las cosas eehh, con gusto 000..yo quiero entender por qué voy a hacer las cosas,
porgue yo no soy una maquina para estar tic tic tic haciendo, yo quiero, yo soy
una persona y yo quiero saber por qué voy a hacer las cosas, entonces ...a mi me,
nNo me gustaba que me decretaran las cosas, las que..toma, pum, hacelo...estee,
entonces yo siempre eh le digo, para mi es mejor y la gente te entiende y te lo
hace con, como que estad méas dispuesta cuando vos, estee, le explicas por qué, o
sea pila de veces hemos dicho, bueno tenemos que llevar todas estas plantas para
tal sector...llevamos, movemos todo, un dia de movimiento, que las piernas queda
todo el mundo agotado qué se yo, un calor insorportable y ya, ...barbaro. Vienen
una, una orden de que ese tipo de planta ya no va a ... no las vamos a usar mds y
que hay que sacarlas, hay que tirarlas, hay que después que hiciste todo un
movimiento, y un..bueno...miren chiquilines que paso esto, y lo que le hicimos
llevar la semana pasada, ahora hay que tirarlo...y les explicas, porque ellos no
miraran como diciendo ésta estd loca...ayer nos hicieron llevar y hoy...entonces
como que explicandoles, estee, la gente entiende y lo..y lo hace no te digo
contentisimo pero por lo menos sabe que que que no son locuras que que se le
pone a una...y estee..yo creo que a la gente le tenés que hablarle... A veces
también, termindas siendo psicologo de los... de tus funcionarios no? y estee...A
veces Si, te cuentan y entonces tenés que...y vos tratds de que no..de que vos sos el
capataz, y bueno tenés una comunicacion con ellos pero no...no tan asi, pero a
veces seguramente por la misma dinamica y el tiempo y las horas que uno pasa
como que ellos estee...llega un momento que...con alguien tienen que hablar,
entonces, a veces hablan.” (Supervisora vivero empresa B)
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Los modelos de gestion tradicionales basados en la autoridad individual tampoco
generan las condiciones propicias para el desarrollo de espacios de confianza entre los
trabajadores ni de formas de confianza institucional. Estas formas de confianza se
construyen a través de largos procesos de intercambio en los cuales las conductas de los
actores se vuelven predecibles unas con respecto a las otras. Presuponen, a su vez,
espacios de comunicacion méas horizontales, sustentados en el reconocimiento y el
respeto mutuo. En estos casos, los mecanismos de control son mé&s internos y se
construyen sobre la base del respeto de un conjunto de reglas de juego compartidas. Las
formas de gestion tradicionales reproducen relaciones de bajo niveles de confianza, que
requieren de mecanismos de control externos y que generan permanentes discusiones
sobre la legitimidad de las decisiones.

“Sino que muchas veces las relaciones caen en un pico de...de que se deterioran
por alguna razon y bueno después hay que volver a recomponerla, pero lo que
esté claro aca es que, que hay que construir un ambito de confianza también. El
ambito lleva tiempo construirlo y se puede desarmar en cinco segundos. Entonces
creo que las partes tienen claro eso y...y es muy importante porque donde se
deteriore el ambito de confianza méas alla que vos firméas todo y todo lo demas,
este, vos siempre tenés que creer en la buena fe del que esta negociando con vos.
Ta?, si vos descubris algo que, que va un poco contra, contra la buena fe mas alla
que estés defendiendo cosas que sean opuestas a las que vos tenés que defender,
pero siempre en el &mbito de la buena fe, y creo que eso como los delegados son
en general los mismos, este, no...ya nos conocemos entonces no...en la interna te
hablo yo no?” (Jefe de Vivero empresa Ba)

En otros casos, se construyen relaciones de confianza personales entre los
encargados y los trabajadores sobre las que se sustenta el desarrollo del trabajo forestal.
Estas formas de confianza mas tradicional tienen su espacio privilegiado en las cuadrillas
que se conforman como pequefios grupos, que conviven durante el dia y en la cual las
relaciones de autoridad se atenGian a través del contacto cotidiano. Las relaciones de
confianza personal, basadas en las relaciones cara a cara, son, en muchas ocasiones,
funcionales a las politicas generales de gestion de la fuerza de trabajo, en la medida en
que generan condiciones propicias para la participacién de los trabajadores. En este
sentido, el caracter tercerizado del proceso de trabajo forestal, si bien genera obstaculos
importantes para el desarrollo de politicas mas universales, genera al mismo tiempo
espacios de integracion internos que pueden ser considerados como facilitadores de estas
politicas.

“Si...como yo le decia...hay otro encargado también, que no estd aca, tenia otra
cuadrilla, entre los dos no se llevaban bien, siempre hubo problemas, y este...me
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parece que el problema méas grande que hubo en un principio fue que uno quiso
separar la cuadrilla de uno y no...vos sos mio, trabajas conmigo...y ahi ya hubo
un roce...y la gente ya no trabajaba junto porque vos sos de aquel y vos no sos mi
encargado y...todo asi...Este...y el otro muchacho es un poquito mds habil que
este, o por lo menos daba iniciativa a que...también es nuevo pero, da iniciativa
como que va a ser mejor. Yo le decia a él, mird yo te digo una experiencia
mia...yo prefiero trabajar con cinco personas de confianza, sé que los trabajo, los
mando a trabajar y hacen bien las cosas y no con diez, que de los diez, cinco te
las hacen mal no? Trabajas mucho mas tranquilo vos, yo vengo al campo y voy a
estar mas tranquilo, tengo mas confianza en vos que en la gente y siempre si vos
no tenés controlado los cinco que te hacen mal, los cinco que te hacen bien, tal
vez la mitad de ellos te lo van a hacer mal, porque los otros estan ganando el
mismo jornal que el que lo hace bien y si aquel lo hace mal y no le dicen nada,
yo también.” (Supervisor plantacion empresa A)

“...yo sé que tengo un compariiero con quien puedo contar con el encargado, yo
puedo hablar de lo que sea, yo mafiana estoy mal, me peleo con mi mujer, yo
vengo aca y mira estoy mal loco, preciso venirme no aguanto mas, y el loco me
lleva hasta mi casa...y yo sé que vengo y me mando una cagada y me echa a la
mierda...o yo ando de relajo o puterio...o lo que sea, porque uno...se ve, gente
que piensa diferente y viene aca y se quiere llevar el mundo por delante o le
importa... un compariero, y yo sé que el loco me echa, me echa mi como echa a
cualquiera...aunque después vayamos a jugar al futbol de noche...como se
hace...yo estoy...totalmente comodo.” (Trabajador empresa A)

Las politicas tradicionales de gestion de la fuerza de trabajo imponen a los
encargados la funcion de disciplinamiento de la fuerza de trabajo, sin el respaldo de un
marco burocrdtico y normativo que sustente muchas de las decisiones. En estos
contextos, la tarea de los encargados también se dificulta mucho, debido a que deben
intentar obtener la obediencia de los trabajadores apelando a su carisma personal y a sus
recursos individuales, lo que implica un desgaste constante y un aumento de la carga
laboral para este sector.

“...a la larga, de alguna siempre alguien, estee nos toca...pero también eh, es un
poco que la gente que les cuesta darse cuenta que hay cosas que no...que no es
algo entre familia, sino que esto es una empresa, que, que hay que tener una
disciplina, un respeto, viste...cuesta muchisimo...pero se va logrando...de a
poco...viste...lo vas logrando. Quedan, ...también nosotros tratamos de mantener
la gente, y de irla formando digo no, aunque vos ves esas cosas pero bueno uno
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los va llevando, los va conversando, los va hablando y bueno ellos van
entrando...tenemos gente joven trabajando, entonces es medio dificil un chiquilin
de 20 anos, 21 anios que piense como una persona de 35, 40 anos.” (Supervisora
vivero empresa B)

En algunos casos, la empresa establece espacios de dialogo con el sindicato, para
establecer acuerdos bipartitos sobre normas de trabajo. Esta modalidad tiene la ventaja
que establece un conjunto de normas generales que surgen de consensos surgidos de la
negociacion entre trabajadores y directivos. Estos acuerdos, a su vez, se establecen por
escrito, para dar garantias a las partes sobre sus contenidos y sus alcances.

“Cosa que después no haya duda, te dije tal cosa, que me dijiste tal otra...y
siempre que haya acuerdos se establecen convenios, se genera bipartita, se
registra en el Ministerio..Y esos acuerdos...son sagrados, ta? Y se respetan, si no
se respeta el convenio bueno ta, entonces ya no...partimos que no SOmMos
caballeros dialogando. Y a su vez tenemos obviamente relacionamiento con las
autoridades del, de lo que son los sindicatos nacionales, o sea el sindicato de la
madera tiene su delegado nacional también, cuando hay problemas mas grandes
indudablemente intervienen, pero Gltimamente no ha habido... Este...de hecho
también se han reducido bastante los conflictos y los reclamos de los
trabajadores, este..y ya no estamos hablando de los internos sino de los
contratistas, viste que ahora con la ley, el trabajador puede presentar y reclamar
contra mi, contra vos, contra vos y después veremos cudl de todos tiene la culpa.”
(Jefe de Vivero empresa B)

En algunas empresas forestales, los modelos de gestion tradicionales conviven
con el desarrollo de politicas generales que incluyen normas relativas al proceso de
trabajo. En este sentido, en las empresas analizadas parecen coexistir lineamientos
modernos expresados en el desarrollo de politicas de gestion de recursos humanos que
incluyen normas de comportamiento universales, con dispositivos de autoridad basados
en las relaciones cara a cara de tipo particularista, en particular en las relaciones de los
trabajadores de las cuadrillas con sus contratistas. Esta coexistencia de componentes
modernos en términos de gestion del personal con formas de trabajo tradicionales propios
del mundo rural es una caracteristica especifica de las empresas forestales uruguayas.

“Si...también se discute con los delegados, si hay algun planteo especifico...pero
claro nosotros tenemos politicas especificas que se aplican en todos los ambitos,
en el vivero las especificas que corresponden al vivero, en el campo las que
correspondan a cosecha y silvicutura, en la carga lo mismo, en el TLM lo mismo,
la maquinaria..Pero...pero claro estas funcionando con un engranaje aceitado de
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alguna forma, eso no quiere decir que no tenga que haber, como yo te digo,
haciendo siempre la prevencion.” (Jefe de Vivero empresa B)

“...tension y cierta bronca por parte de los empleados ponele de[empresa
contratista] Xxx, que a nosotros nos exigen, nos sancionan y nos quitan material,
ponele, que vemos que en la otra empresa no se hace, entonces nosotros decimos
ta, que sea Xxx[empresas contratistas], no no, no nos importa pero si hay justicia
con nosotros, entonces ya que hay cierta tension entre las dos empresas porque
una paga mejor que la otra, entonces, como es, €S0 cOmMO que genera cierta
discriminacién. Hacia los encargados, por el tema de las exigencias es decir,
nosotros tenemos un encargado...mm, vos hacés una falta y enseguida te
suspende...hay otras empresas paralelas como como que se ven aca, donde tienen
otro tipo de régimen de trabajo y bueno, hace que alguno... envidie ese tipo de
trabajo, quiera renunciar a la empresa, todo ese tipo de cosas.” (Trabajadores
vivero empresa A)

La modernizacion tecnoldgica introducida por la actividad forestal al mundo rural,
no tuvo su correlato en el desarrollo de formas de gestién de la mano de obra mas
adecuadas a los cambios productivos realizados. Las relaciones jerarquicas y las
relaciones de cooperacion mantienen rasgos tipicamente tradicionales, en los cuales el
particularismo y el paternalismo propios de las relaciones en el mundo rural se insertan
en estructuras productivas modernizadas. La tercerizacion del proceso de trabajo y la
formacion de cuadrillas de pequefias cantidades de trabajadores en los cuales los criterios
de reclutamiento son particularistas y tefiidos por relaciones familiares o de vecindad,
conforman un espacio de relaciones sociales especifico, que lo diferencia de otras
actividades productivas. Si bien en la produccion industrial tradicional uruguaya la
presencia de lazos familiares o de vecindad constituye un criterio de reclutamiento de
mano de obra, la ldgica productiva tiende a conformar relaciones mas abstractas y
universales en el mundo del trabajo. En la actividad forestal, las relaciones familiares y
de vecindad se instalan en un proceso de trabajo altamente fragmentado, que refuerza este
tipo de vinculo particularista. La pervivencia de relaciones sociales tradicionales choca,
por un lado, con las posibilidades de implementacion de politicas generales y universales
tipicas de la produccion industrial moderna. Por otro lado, este tipo de vinculo establece
espacios de integracion social que pueden ser incorporados en politicas de movilizacion
de la fuerza de trabajo orientadas a mejorar el involucramiento de los trabajadores con
los objetivos de calidad y seguridad de las empresas.
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CAPITULO 5

LAS CULTURAS DE RIESGO

5.1) Percepcion y valoracion de los riesgos.

Como sefiala Luhmann (1992), la valoracion y aceptacion del riesgo no son un
problema psiquico sino fundamentalmente social. La conducta individual frente al riesgo
implica una adecuacion a las expectativas socialmente mantenidas por los grupos de
referencia relevantes o bien una respuesta que es la consecuencia de procesos de
socializacion especificos. Ademas del célculo, percepcion, valoracién y aceptacion del
riesgo, se suman los problemas de saber quien o qué decide si un riesgo debe ser
considerado. El problema de la seleccion de los riesgos se orienta a dilucidar la
posibilidad de que los factores sociales puedan dirigir este proceso de seleccion. La
pregunta es si el fendmeno del riesgo ha de ser atribuible a la decision del individuo (sea
racional, intuitiva o rutinaria) o bien si el fendmeno del riesgo es el resultante final de un
cimulo de comunicaciones, incluyendo la comunicacion de decisiones tomadas
individualmente. Esto implica poner en marcha un proceso de evaluacion y seleccion de
los riesgos colectivo, que determine cuales son los riesgos que se deben afrontar y cuales
son las actitudes que se deben tomar con relacién a los mismos.

Luhman pone de relieve la importancia de los procesos de percepcion, valoracién y
seleccion de riesgos que realizan los actores en los contextos de trabajo. La percepcion y la
valoracion que los actores tienen de los riesgos estdn determinadas socialmente por los
valores y las normas del grupo al que pertenecen. Estas actitudes determinan cuales son los
riesgos considerados y cuales son las conductas asociadas a la presencia de los riesgos
seleccionados. Esto no significa, para Luhmann, que el proceso de seleccion de riesgos sea
realizado de acuerdo a criterios técnicos o racionales. Es un proceso en el que entran en
juego los valores, las interpretaciones Yy los codigos de funcionamiento de los diferentes
grupos sociales.

En la discusion sobre la valoracién y seleccidn de los riesgos es necesario considerar
la diferencia entre riesgo y peligro. Se habla de riesgo cuando el dafio eventual es visto
como consecuencia de decisiones que no se justifican como costos en relacion a las posibles
ventajas. El concepto de peligro, en cambio, aparece cuando se atribuyen al entorno exterior



154

los futuros dafios. Esta diferenciacion presupone la existencia de incertidumbre respecto de
un dafio futuro. Para la percepcion y aceptacion del riesgo juega un papel importante el que
se den voluntariamente o no situaciones de peligro. Esto implica diferenciar por un lado la
posibilidad de decidir, y por el otro la condicion de ser afectado por una decision. Esta
distincion entre instancias de decision y afectados es, también, una construccién social.

De esta manera, siguiendo con Luhmann, los riesgos asumidos por las instancias de
decision se convierten en peligro para los afectados. En el proceso de decision se atribuyen
consecuencias a las decisiones, entre los cuales se cuentan los dafios futuros, que deben
aceptarse como riesgo si no se pueden registrar como costo. El afectado, en cambio, se
encuentra en una situacion completamente diferente. Se ve amenazado por situaciones que
él mismo no puede controlar, que significan peligros para él, méas alla que desde el punto de
vista de las instancias de decision constituyan riesgos.

Por otra parte, las instancias de decision, los beneficiarios y los afectados pueden
estar notoriamente distanciados entre si, de manera de que no pueden ser comprendidos en
una categoria o grupo social ni en un contexto especifico de normas de comportamiento.
Resulta imposible, para este autor, delimitar en unidades sociales con calidades especificas
tipos tan heterogéneos de participantes, beneficiarios y afectados. El sintoma de ser
participante, afectado o beneficiario no es diferenciable como sistema social, en relacion a
roles, estamentos profesionales, organizaciones u otro factor. Es imposible determinar quien
pertenece al circulo de los afectados, condicién que resulta extremadamente improbable
pero no imposible. Esto pone de manifiesto, de acuerdo con Luhmann, la estructura
asimétrica del problema: la intervencién social sélo puede tener lugar en el ambito de la
decisidn, no en relacion a la condicion de afectado. Esto ocurre de manera independiente del
tipo de intervencion. Los afectados constituyen una masa amorfa no susceptible de
ubicacion en una estructura.

Los andlisis de Luhmann muestran como las organizaciones, en la medida en que
son incapaces de llegar a situaciones de riesgo cero, establecen, de manera explicita o
implicita, un proceso de seleccion de riesgos. Este proceso de seleccion es un proceso social:
implica la puesta en marcha de decisiones, que pueden ser analizadas a partir de la
percepcion que los actores tienen de los riesgos, y de la valoracion individual o institucional
de los mismos. En la medida en que estas percepciones y valoraciones pueden ser diferentes
en los distintos grupos, estamentos profesionales o niveles jerarquicos de la organizacion, la
seleccion de riesgos conlleva necesariamente una negociacion, explicita o implicita, formal
o informal, para definir cuales son los niveles aceptables de riesgo en la organizacion
considerada. La definicion del riesgo aceptable cristaliza el resultado de estos conflictos,
estableciendo un compromiso mas o menos estable entre los afectados por los riesgos y
los decisores, que se constituye en un marco de orientacién del comportamiento de los
actores en su actividad laboral.
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En la medida en que se desarrolla en contextos marcados por la incertidumbre, la
contingencia y la indeterminabilidad, la negociacién de los niveles aceptables de riesgo
introduce una légica de accion diferente a las formas de accion predominantes hasta
ahora en las sociedades industriales. No es un tipo de negociacion comparable a un
convenio salarial o a un acuerdo entre grupos formalizados y establecidos que se
inscriben en los parametros de la accidn racional y estratégica entre actores que tienen
claramente definidos sus intereses. La negociacion de los umbrales aceptables de riesgo
es un tipo de negociacién mas precaria, incierta y cambiante, que pone en juego, no sélo
los recursos de poder de los actores, sino también sus valores, sus reglas de
comportamiento, su experiencia cotidiana expresada en términos de racionalidad practica
y las relaciones de comunicacion y confianza que establecen con otros actores. En este
sentido, la negociacion de los umbrales aceptables del riesgo reproduce las condiciones
de incertidumbre y contingencia de las situaciones de riesgo en las cuales se inserta.

En la medida en que el riesgo es una construccion social, la percepcion de los
mismos y su valoracion estan fuertemente condicionados por los procesos de socializacion
que se producen en la sociedad o en los diferentes grupos que la integran, los que generan
las normas y valores que orientan la conducta de los individuos hacia los riesgos. Estas ideas
ponen en un primer plano la nocién de cultura de riesgo elaborada por Douglas, a través de
la cual podemos analizar las diferentes percepciones y valoraciones de los riesgos que se
realizan en la actividad forestal. En este sentido, podemos establecer dos grandes fuentes de
elaboracion social de los riesgos. La primera la constituye la socializacion de los
trabajadores forestales en el marco del mundo rural, a través del cual desarrollan
percepciones y evaluaciones del riesgo diferentes de las que podemos encontrar en los
trabajadores industriales urbanos. La segunda fuente se refiere a la cultura de riesgo que se
desarrolla en el marco de las empresas forestales, a través de las politicas de seguridad y de
capacitacion que se implementan en las mismas. Estas dos fuentes de generaciéon de normas
y de percepciones de riesgos conviven en la actividad forestal, en ocasiones de manera
complementaria y en otras de manera contradictoria, estableciendo las condiciones que
determinan la seleccion de riesgos que se producen en la actividad forestal. Este complejo
proceso de construccion social del riesgo, en la que intervienen las instancias de direccion,
los técnicos y los trabajadores, explican que similares relaciones laborales, experiencias de
trabajo y relacion con la autoridad generan diferentes percepciones de los riesgos. En este
sentido, la percepcion y valoracion del riesgo en las empresas forestales depende de una
multiplicidad de factores que hay que analizar en cada contexto.

La percepcion de los riesgos depende también de las caracteristicas de los
mismos. Hay riesgos mas visibles que otros, o hay riesgos que tienen efectos inmediatos
en tanto otros tienen efectos mediatos de largo plazo. En este plano, las relaciones que se
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establecen en el marco de la organizacion de trabajo entre el saber técnico y el saber
profano son fundamentales para explicar los procesos percepcion de riesgos construidos
colectivamente.

5.2) Los riesgos vinculados al uso de productos toxicos.

En las empresas analizadas, encontramos que los trabajadores forestales tienen

una clara percepcion del riesgo de contaminacion con productos toxicos. Este riesgo esta
presente fundamentalmente en la etapa de cultivo, cuando se realiza la tarea de
fumigacion de las plantas nuevas para protegerlas de las plagas.
“Nosotros nos encargamos del mantenimiento de todo el tema plantacion...ta la
plantacion. Nosotros el riesgo mas grande que tenemos que trabajamos con
toxicos, con productos toxicos. Usamos todo para cuidarnos, capa, mascara,
guantes...usamos todo.” (Trabajador plantacion empresa C)

El riesgo de contaminacion es un riesgo visible, aunque de forma indirecta, que

opera de forma mediata, en el largo plazo, en la salud del trabajador. El riesgo se percibe
claramente debido al olor que dejan los productos toxicos cuando se utilizan en el
proceso de trabajo. Ese olor se mantiene incluso en los ambientes cerrados, a los cuales
deben acceder los trabajadores luego de las fumigaciones.
“.. un ejemplo hoy se aplico y marnana esta trabajando la gente donde esta el
veneno aplicado, y el olor queda, estd encerrado eso ahi, son invernaculos...a lo
diez minutos es que estdn, ah...y es impresionante el olor...a los diez minutos te
llevan entrar y...” (Trabajadores empresa B)

Los trabajadores tienen una clara percepcion de los efectos negativos de los
productos toxicos; los mismos se relacionan con la posibilidad de que el producto pueda
penetrar en la piel de las manos o afectar los ojos. Esta percepcion se asocia la
interaccion entre el conocimiento técnico incorporado en la organizacion a través de los
cursos implementados, y el conocimiento practico elaborado por los trabajadores en el
desempefio de sus tareas.

“Y ahi el tema de...ahi ya el tema es de seguridad porque, viste que son

herbicidas y el tema de la mascara y los ojos es lo principal...y las manos.’
(Supervisor empresa C)

La visibilidad del riesgo de contaminacion varia segun la etapa del proceso de
trabajo en la cual se aplican los productos toxicos. El riesgo de contaminacion se acentia
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por el hecho de que los productos, cuando recién estan aplicados, no trasmiten ningun
olor, aungue igual contaminan a los trabajadores que entran en contacto con el mismo.
Esta contaminacion, a su vez, se va acumulando en el cuerpo con el paso de los dias, por
lo que sus nocivos efectos no se notan de inmediato. En este sentido, los trabajadores
tienen una clara percepcion del riesgo pese a no ser tan visible y a tener efectos en el
largo plazo.

“Aparte por el tema mismo de los productos quimicos, son productos quimicos
vos en el momento andas...recién aplicado te metés a trabajar, en el momento
nada sentis...lo que sea, pero eso se te va acumulando en el cuerpo, después con
los afios empezds a tener los sintomas de...y cosas asi no...sabemos que...de
repente en un futuro no sé como vamos a estar...” (Trabajadores empresa B)

Los trabajadores que pueden ser mas afectados por estos riesgos son los que

realizan directamente la tarea de fumigacién. Estos trabajadores transportan una mochila
llena de productos toxicos, que deben fumigar en las plantas para protegerlas de las
clasicas plagas de las zonas de cultivo, como las hormigas.

“Y cuando hacés mochila también, los riesgos...contaminarte no?, que no te
toque el..producto...No, con las manos solas no. A ninguno le paso nada asi

que...todavia no tenés mucha idea...Y ojala que no la tenga también.’
(Trabajador plantacién empresa B)

“No, porque yo prendo y salgo y hasta que no termina no apago...entonces no
no...la fumigacion si porque ellos se tienen que poner mdscaras cosas asi porque
es toxico.” (Trabajadoras vivero empresa C)

“Por ejemplo el tema de los insecticidas y el trabajo con fertilizantes y ese tipo de
cosas... La mochila, la maquina, la otra la...la matayuyos, si si ...no...es riesgoso
también porque si se ensucia la mano y pone en la boca, toma agua o cualquier
cosa y es un veneno.” (Trabajador empresa C)

El riesgo de contaminacion con productos toxicos que sufren los trabajadores que

realizan la tarea de fumigacion se percibe como la posibilidad de que les caiga parte del
material tdxico con que riegan en el cuerpo o en las manos, lo que genera la posibilidad
de contaminacion.

“Si, mientras nosotros estamos pinchando ahi el material, cada tanto te cae un
riego pero es muy finito el riego. No te hace nada si te mojas no?, algunas salen,
no les gusta que...mojarse no?, pero digo mientras vos estas pinchando que te
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caiga el agua no no, no pasa nada. P 2: No porque nunca nos ha hecho, digo...si
tiene, debe tener muy poco digo, porque nosotros no hemos tenido problemas en
el contacto digo con la cara o la piel no...nunca” (Trabajadora empresa B)

Uno de los mecanismos a traves de los cuales las empresas forestales reducen el
riesgo de contaminacion se traduce en la decision de realizar las aplicaciones al final de
la jornada, cuando el grueso de trabajadores culmino su jornada laboral y se retird de los
espacios laborales. Estas normas se enmarcan en las politicas de seguridad de las
empresas forestales, aunque los trabajadores sefialan sus dudas acerca de que todas las
empresas la respeten.

“Claro....eso se aplica a ultima hora, después que se va la gente, y queda toda la
noche; digo la idea de ellos, lo que vos decis la idea es que se haga asi, pero se
estd haciendo en horario de trabajo...por lo menos se estd aplicando...digo...no
hay gente cerca pero se esta aplicando igual en horario de trabajo...y no
deberia...”.(Trabajadores empresa B)

Los trabajadores que realizan la tarea de fumigacion tienen una capacitacion
especifica que les permite conocer los productos que utilizan y realizar la tarea de
acuerdo a los criterios de seguridad establecidos, utilizando el equipamiento apropiado
para la misma.

“Porque si tenés que, que por ejemplo, trabajar con productos quimicos, Si NO
tenés un diploma no te dejan...Entonces vos sabés los riesgos que tenés...una
persona que, que no, no hizo el curso no sabe los riesgos que corre...para todo es
esencial tener el curso. Y, digo...en la hormiga aca digo...aca no tenés riesgos de
mas de joderte digo el cuerpo de uno de estar bien doblado, contracturado por
plantar, creo que no...Ahora la hormiga, si tenés cuidado, con el equipo necesario
de proteccién no vas a tener, no vas a correr peligro y lo veo con el herbicida
también, nosotros usamos igual el equipo de proteccion, por eso te digo si salis,
una que no te dejan tampoco trabajar asi nomas, si salis a trabajar este, sin
equipo...” (Trabajador empresa C)

De todas maneras, los trabajadores perciben que los riesgos de contaminacién
persisten incluso aunque la norma de seguridad se respete y los que ejecutan las tareas de
fumigacion utilicen el equipamiento adecuado. Esta percepcion se sustenta en la
presencia de alergias entre los trabajadores, que se interpretan como sintomas de que
existen formas de contaminacion cronicas provenientes del contacto permanente con
productos toxicos. En este caso, la construccion colectiva del riesgo de contaminacion
desarrollada por los trabajadores cuestiona el conocimiento técnico incorporado a nivel
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organizacional, generando un espacio para la negociacion de los umbrales aceptables de
riesgo.

“No, pero aca no hay de cambio, aca...yo, en mi vida, en 34 afios que tengo
jamés sufri una alergia, y aca ahora estoy medicada por..pero anda explicale,
porque dice que los productos que usan, yo entiendo que no son toxicos, pero si a
vos te dicen, aplico esta agua acd, por 24 horas no puedo entrar, por qué si la
aplicaste ahora, yo atras del que viene aplicando voy a venir, si el otro esta
protegido, yo también, preparan fertilizante alla, por mas que no sean toxicos, el
otro esta con...parece enviado de la Nasa... Si, es que no sé a qué..ya me
hicieron un montdn de estudios, acé en la empresa también se hizo hace, como el
afo pasado, nos hicieron uno por el tema que acé vinieron los de...salud
ocupacional...Entonces vinieron también y nos mandaron hacer a todos analisis
sobre  productos toxicos que no nos salio nada, pero..yo no puedo
decir...entonces ahora la doctora, la estoy con una dermatologa, me dijo, me
mando6 hacer analisis completo de todo otra vez y me dice que es algo, tengo
urticaria cronica le llaman, no?, me enroncho toda asi pero, de la nada y de la
nada se va, y después esa picazon en las manos y en los pies.” (Trabajadora
empresa A)

5.3) Riesgos en la cosecha.

Otro riesgo percibido por los trabajadores es la posibilidad de caida de arboles o
ramas en el proceso de cosecha. Este riesgo es mas visible y directo, y su efecto es
inmediato, en la medida en que se traduce en lesiones provocadas directamente por el
evento percibido como riesgoso.

“Los riesgos, y...depende de los trabajos que hagas, por ejemplo cuando estamos
con los herbicidas, la intoxicacion, o cuando se esta cosechando, una rama, un
arbol que caiga, y...después este trabajo asi...riesgos no tiene, salvo un tropezon
que te caigas acad nomas. Pero este, como es, pero si no no, en la plantacion no
hay muchos riesgos, en las otras cosas si porque, son productos
quimicos...entonces, ya necesita mas proteccion, caretas, guantes.” (Trabajador
empresa C)

Este riesgo puede ser el resultado de las acciones de los trabajadores en el proceso
de cosecha, cuando se voltean los arboles, o deberse a factores naturales, como el viento
y las tormentas. También puede deberse a una combinacion de ambos factores, como
cuando se cortan arboles en dias de mucho viento. En estos casos, siempre existen
decisiones humanas detras de este riesgo, por lo que podemos diferenciarlo del peligro Si
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la caida de los arboles se debe al viento, previamente se tomo la decision de seguir
trabajando pese a la presencia de este factor natural riesgoso. En este plano, la cultura de
riesgo de los trabajadores forestales pasa de considerar la caida de arboles como un
proceso natural inevitable a considerarlo como un componente de un proceso de trabajo
signado por decisiones que establecen las mayores o menores probabilidades de riesgo.

“No es lo mismo es, si estd frio es lo mismo, también, solamente que andemos
volteando drboles, por el viento y eso si hay que tener precaucion.” (Trabajador
empresa C)

“La cosecha por el tema de los riesgos que hay por el tema del volteo y todo. Por
la actividad mismo en si.” (Supervisor cosecha mecanizada empresa B)

“....o0 sea, lluvia o tormenta eléctrica, se para. No se trabaja. Después el viento,
el tema del viento es si el motosierrista puede controlar la caida del arbol. Ahi no
hay problema. Cuando no puede controlarla, que lo quiere voltear alla y salié
para alla, ahi se para.” (Encargado general de cosecha empresa B)

El riesgo de caida de arboles en la cosecha se asocia también a los efectos que
puede tener la accién de un trabajador sobre otro trabajador. Este riesgo se expresa, en la
tarea de cosecha, en la posibilidad de que el arbol que corta un trabajador, utilizando una
maquina 0 una motosierra, caiga encima de otro trabajador que realiza la misma tarea en
las proximidades. En este caso, si bien el riesgo parece asociado a la decision del
trabajador que corta el arbol, las elaboraciones que se desarrollan en el marco de la
organizacion establecen claramente que la responsabilidad recae en las decisiones de los
que organizan el proceso de trabajo.

“Caminds ahi y ya tenés riesgo; solo con caminar ahi entre las ramas.”
(Supervisor cosecha mecanizada empresa B)

“Y se te puede caer un drbol arriba, un darbol que esté medio mal enganchado. O
la tormenta que no te des cuenta y te cae arriba. Y te patea un arbol lo volteas,
vos te retirds y te patea. Hace poquito nomas, un compafiero mio, estaba
picaneandome a mi y se trenzé un arbol entre otro. Y disparo, pated y le pegé y le
quebrd la pata. Ayer le sacaron el yeso. 2 meses y pico. Se pueden evitar y no se
pueden. Son cosas de segundos. Nosotros siempre mantenemos la distancia. No,
que nadaba con una picana él. El andaba con una picana y yo andaba volteando.
Ni yo me di cuenta...” (Motosierrista empresa B)
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Las normas de seguridad mas importantes que implementan las empresas
forestales para reducir este riesgo se orientan a establecer las distancias minimas que
deben tener los trabajadores entre si en el proceso de trabajo de la cosecha. Estas
distancias evitan que el arbol cortado por un trabajador, que tomé las precauciones
necesarias, caiga sobre otro trabajador que concentra su atencion en el arbol que él esta
cortando. Las empresas forestales también desarrollan normas de seguridad que indican
los procedimientos que se deben seguir para cortar un arbol y evitar que caiga sobre el
trabajador o su ayudante.

“Tiene que tener, en el volteo y eso que no haya personas en la vuelta a una
distancia de, por lo menos, 2 arboles de altura. Igual que las maquinas también.
Siempre tienen que estar presente de que cuando estén operando, si ven una
persona que se acerca, tenés que cuidarte.” (Supervisor cosecha mecanizada
empresa B)

“La cosecha manual, como les decia, es una actividad catalogada como de alto
riesgo. Los accidentes que yo recuerdo que se han dado ahi, que han habido, no
han estado dados por falta de equipo de proteccion personal. Sino porque se esta
muy arriba de los equipos de proteccion personal. Sino, por errores en el
procedimiento de apeo. Qué quiere decir? Cuando usted apea &rboles
manualmente, hay condiciones de seguridad minima. Por ejemplo, una distancia
minima entre el motosierrista y el que lo ayuda. En general ha habido algin
problema con el ayudante, que el motosierrista lo corta o esté cerca de cortarlo
porque no hay un respeto de esa distancia minima. Y después muchos accidentes
que recuerdo con motosierra se han producido durante el desrame. Le estoy
hablando de hace muchos afios, teniamos, todos trabajaban con punteras de
acero. La motosierra pegaba en el zapato de puntera de acero y seguia para
arriba del zapato y los terminaba cortando muchas veces en el empeine a la
altura de la lengleta del zapato. A partir de eso hoy se esta... bueno, ese tipo de
accidentes pasé en el pasado. Hoy se trabaja con un tipo de zapato que todo el
empeine estd cubierto. Ese accidente yo no he sentido que se haya repetido.”
(Ingeniero Director Vivero empresa A)

El segundo riesgo significativo percibido por los trabajadores en el proceso de
cosecha es la posibilidad de corte de manos, dedos o de partes del cuerpo de los
trabajadores que manipulan las motosierras. Este riesgo es claramente visible, y
constituye uno de los riesgos clasicos en el marco de la cultura de riesgo de los
trabajadores forestales. El corte de arboles con motosierras fue la modalidad
predominante de realizacion de esta tarea en la época de escaso desarrollo de la actividad
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forestal, y se mantiene ain en muchas empresas forestales, pese a los procesos de
modernizacion tecnoldgica implementados en el sector.

“Sobre todo, si entra a trabajar, lo que tiene que hacer es cuidarse, si fuera
motosierrista o lo que sea. Que trabaje con atencion. Y después se le explica todo,
que tiene que usar los equipos de seguridad. Se le explica, se les da
recomendaciones de convivencia. Porque ellos acé estan viviendo, quieras o no,
son 10, 12 personas que conviven todas en una casa. Se les conversa como es la
convivencia, qué es lo que tiene que hacer.” (Supervisor cosecha mecanizada
empresa B)

El riesgo de cortes o lesiones por la manipulacion de la motosierra se ha reducido
en los ultimos tiempos debido al impacto positivo de los procesos de capacitacion que
han implementado muchas empresas forestales. La capacitacion para reducir riesgos en
esta dimension del proceso de trabajo forestal incluye diferentes componentes, como el
establecimiento de normas sobre utilizacion de equipamiento de seguridad, manejo de
motosierra, definicion de las distancias minimas que deben tener entre si los trabadores
cuando ejecutan la tarea, desarrollo de actitudes de concentracion en la tarea y manejo de
los tiempos de trabajo.

“No, no es solamente un tema fisico. Ahi, no cualquiera puede manejar la
motosierra sin tener un curso previo de motosierrista. Y ademas que es una
actividad de riesgo. Primero tiene que pasar por todos los aspectos de seguridad,
por una cantidad de cosas que no cualquiera, de repente, esta dispuesto a
también a acceder a eso. Porque vos tenés en la historia de la forestacién previa,
cualquiera agarraba una motosierra y cualquiera hacia cualquier cosa. Pero con
todos los riesgos implicitos que tenia. Incluso ahora nosotros y todas las
empresas en conjunto, hay una base de datos que es publica donde estan los
Mmotosierristas que tienen carnet que son los que pasaron por los cursos previos.”
(Encargado general de cosecha empresa B)

“Y el cuidado de no distraerte de la maquina. Siempre hay que darle distancia
al...motosierrista que no andés cerca porque de repente se pone atras de él, se da
vuelta y lo corta. Entonces tiene que darle distancia, yo siempre trabajé asi, darle
distancia del motosierrista que ...La empresa también lo previene es decir, hay
que...en la volteada de drboles que no esté muy cerca una maquina de otra, a una
distancia, cuarenta, cincuenta metros, de ahi mas... Y lo minimo son tres metros,
de ahi pa...de ahi mas.” (Ayudante motosierrista empresa C)
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Los trabajadores no solo perciben los riesgos especificos del trabajo de cosecha,
como la caida de arboles y las posibilidades de corte, sino que también perciben el riesgo
de que los mismos se combinen entre si. La combinacion de estos riesgos tiene una
relacion directa con la cantidad de trabajadores que ejecutan la tarea y una relacion
inversa con el espacio en el cual esta tarea se desarrolla. La concentracion de
trabajadores aumenta los riesgos de corte en la medida en que los mecanismos de control
y supervision pueden ser ineficaces, y el espacio reducido dificulta cumplir con la norma
relativa a las distancias minimas necesarias para reducir este riesgo.

“Claro es mucho mas facil controlar una motosierra que controlar 20. Ese es el
tema. Pero se toman todas las precauciones necesarias en cuanto a distancia
para que trabajen. Distancias entre motosierristas y distancia entre ellos.”
(Encargado general de cosecha empresa B)

5.4) Riesgos generales de la actividad rural.

Los trabajadores también perciben el riesgo de accidentes provocados por el
manejo de la maquinaria de trabajo utilizada en la produccién forestal, como tractores o
zorras. Estos riesgos no son especificos de esta actividad, sino que mas bien constituyen
uno de los de los clésicos riesgos inherentes a la actividad rural. En este sentido, la
cultura de riesgo elaborada en esta &mbito se incorpora en los procesos de trabajo
forestales que tienen una impronta mas industrial que rural.

“No digo, se trabaja con tractor, con sorra, digo obviamente la parte hay que
tener cuidado con el tractor, el que maneja el tractor, que en el caso son de XXX,
los tractoristas, no?, obviamente no arrancar un tractor cuando haya una
persona adelante, tener esos cuidados con el manejo con la zorra, porque a veces
se engancha, no sé si has tenido la oportunidad de ver, que se engancha 5 o0 6
sorritas, atras de cada tractor...que parece la calesita del Parque Rod6 esa
que...” (Trabajadores empresa A)

Otro riesgo comun de las actividades que se desarrollan en el medio rural es la
posibilidad de atropellar animales, en dias 0 momentos del dia de baja visibilidad, cuando
se conducen vehiculos por los caminos construidos por las empresas forestales para el
transporte y circulacion de la produccion. Este riesgo también se incorpora en la cultura
de riesgo implicita del trabajo rural, la que opera como componente positivo en la
percepcion de los riesgos de la actividad forestal.

“Si si, yo venia venia para el trabajo, estabamos en Flores, este, saliamos
temprano, era un dia de esos que hay niebla en los bajos, y esa parte al llegar a
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El Carmen es puro cerro, cuchilla vamos a decir, grandes bajos, este...habia
niebla en los bajos y bueno, nunca pensé que iban a haber caballos no?, todos los
dias pasando y nunca habia nada y cuando piquée el bajo que la luz se clavd,
cuando quise repechar veo los caballos encima.” (Supervisor plantacion empresa

A)
5.5) Riesgos por manipulacion de tecnologias forestales.

Los trabajadores también perciben riesgos cuando se utilizan equipamientos
especificos de la produccion forestal, como las mezcladoras de tierra que se utilizan en
los viveros. Estos riesgos incluyen las posibilidades de cortes importantes en las manos o
dedos, o accidentes eléctricos en caso de que la méaquina esté en mal estado o sea mal
utilizada. Estos riesgos son visibles y tienen efectos inmediatos sobre los trabajadores,
pero no entran dentro del abanico de los riesgos méas conocidos de la actividad forestal,
como los que vimos anteriormente. En la medida en que, como sefialamos mas arriba, la
percepcion de los riesgos es una construccion social, las empresas forestales realizan, de
manera implicita, un proceso de seleccién de riesgos, en funcién de la valoracién que se
realiza de los mismos. Este proceso social implicito de seleccién de riesgos que se
produce en el marco de la actividad forestal explica que estos riesgo no tengan la
atencion necesaria, por lo que no existen normas de seguridad ni procesos de capacitacion
vinculados a los mismos. En este sentido, la construccion colectiva que realizan los
trabajadores desde su conocimiento practico, establecen percepciones de riesgo que no
surgen del conocimiento técnico, pero que a su vez no son detectados ni incorporados por
la organizacion. En estos casos, la falta de comunicacion entre el saber técnico y el saber
profano inhiben la elaboracién de una cultura de riesgo organizacional mas completa y
minuciosa.

“Y riesgo mads importante seria el que se trabaja cuando se hace tierra con la
maquina, es eléctrica y una maquina que estd marchando, en peligro la mano, un
dedo, digo...Esa es la mezcladora de tierra, y después ta, el trabajo con palay los
arreglos de los invernaculos arriba que se arreglan, el nylon que se rompe y se
arregla, se sube arriba, una caida al suelo, se rompe un nylon que pise mal y se
agujerea y pasa urgente p’abajo...” (Trabajador vivero empresa C)

En algunos trabajos, como los de reparacion o lavado de invernaculos o de partes
de la infraestructura, los trabajadores perciben los clasicos riesgos vinculados al trabajo
en altura, que no son especificos de la actividad forestal. Estos riesgos se perciben en la
medida en que estas tareas muchas veces las realizan los propios trabajadores forestales
cuando desciende el ritmo de trabajo debido a una caida de la demanda. En este sentido,
las tareas de altura las realizan trabajadores que no estan capacitados para la misma ni
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tienen el conocimiento practico requerida para la misma. En este caso, como en el
anterior, la construccion colectiva que realizan los trabajadores agrega nuevas
percepciones de riesgo no consideradas por la empresa.

“No, no tiene que trabajar en la altura, no tiene digo, cosas asi no no, como ser
ahora el caso, ellos estdn lavando el invernaculo, ellos estan trabajando en
una...estan lavando los techos del inverndaculo, que digo son...tienen cuatro,
cinco metros de alto, pero digo son casos, no es algo que se haga habitualmente,
eso se presenta ahora digo...pero después trabajos riesgosos, en si mucho no, no
hay.” (Trabajadores empresa B)

“Claro. De repente se le dice que si te podeés quebrar, o que podés tener riesgo de
caer de una estructura si no tenés el arnés de seguridad. Pero, de repente, no le
decis al funcionario que se puede quebrar la cadera y puede quedar, de repente,
con una protesis que dura 10 afios y usted va a quedar, practicamente, fuera de
funcionamiento. Esas cosas no. Y de repente capaz que esta por ahi. Que es medio
lo que pasa con los accidentes de transito también. Ahora se estd mostrando un
poco mas. Pero generalmente no lo hacemos.” (Supervisor empresa A)

5.6) Riesgos vinculados a elementos naturales.

Los trabajadores también perciben riesgos como las posibilidades de derrumbe de
invernaculos o construcciones que conforman la infraestructura de la produccidn forestal.
Estos riesgos, si bien no son especificos de esta actividad, son significativos en la medida
en que buena parte de la infraestructura que se construye para desarrollar la produccion
forestal es precaria, debido a los continuos cambios y traslados que marcan las
caracteristicas salientes de este tipo de proceso laboral.

“Y los palos estos mismos aca también se pudren, hay cantidad que ya se
cayeron, eso es un peligro a veces...el sombrite que queda ahi, ahora estd porque
...pero cuando hay plantas que hay que cuidar que recién empiezan a salir de
adentro, este....eso es viene todo y tapa todo hasta la mitad alla...y nosotros con
palos y todo tenemos que llevar, y tenemos aguja, son unas de plastico, negras
que andan ahi en la vuelta..no hay ninguna aca...este, con esa tenemos que ir
enganchando tipo cosiendo por lo...ponemos...eh..ponele que esto sea el sombrite
lo ponemos aca asi y aca le vamos cosiendo pa’ que agarre..este...eso lo hacemos
nosotros también y a veces arriba de estos palos es peligroso, e€sos son reflojos,
estos son mas firmes, pero ya estan estan, esto esta todo podrido, tenemos que
tener cuidado donde pisar por el tema de la caida...no no encuentro ni una de
...de la helada...” (Trabajadora vivero empresa C)
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La actividad forestal, en la medida en que es un trabajo rural que se realiza al aire
libre, estd sometida a las amenazas y a los riesgos inherentes a la presencia de fenOmenos
naturales. En este sentido, uno de los riesgos naturales mas percibidos y valorados por
los trabajadores es el posible efecto mortal de las tormentas eléctricas, debido a la
permanente cercania de alambrados que son trasmisores de la corriente eléctrica de los
rayos. Esta percepcion forma parte de la cultura de riesgo implicita de la actividad rural,
que se incorpora a los procesos de trabajo forestales.

“Si ...digo nosotros a veces...lo que nos da miedo son los dias, el tiempo de
tormenta y electricidad, como estamos todos continuamente adentro de los
alambres...digo nosotros un miedo barbaro eso pero digo, no queda otra a
veces...a veces los camioneros mismos nos dicen, no no nos dice, con mucha
electricidad que a veces cada rayos caen viste...dicen que ellos mismos por
seguridad de ellos también no no cargan tampoco...esperan que pase un poco la
tormenta y ... ”(Trabajadora vivero empresa C)

El fuerte viento también es percibido como un riesgo por parte de los
trabajadores, no solo por la posibilidad de caida de arboles en el proceso de cosecha,
como vimos mas arriba, sino también por las posibilidades de impactos de objetos como
chapas o palos que vuelan con mucha fuerza y sin control cuando el viento arrecia.

“Si, no nos queda otra si, tamos trabajando a veces, viene viento, tormenta y no
sabemos ni pa’ donde ponernos porque no tenemos seguridad en el lugar
mismo...chapas ahi...el unico mas seguro es eso que esta hecho con sercha y
chapa, pero este, no tenemos mucha seguridad en eso...en ese sentido...a veces
ha venido viento digo, por suerte no han tirado nylon ni nada, digo la época que
vino el viento fuerte aca en Durazno, digo, afectd toda la parte de centro, de la
via hacia alla toda esa parte afecto, todo para este lado no.” (Trabajadora vivero
empresa C)

En la medida en que las instalaciones son en muchas ocasiones precarias, como
vimos mas arriba, el efecto de los fuertes vientos genera el riesgo de derrumbes o caidas
de objetos que pueden generar lesiones a los trabajadores. En este caso, el desarrollo de
la cultura de riesgo de los trabajadores forestales permite establecer la diferencia entre un
peligro (el fuerte viento) y un riesgo (la decision de construir infraestructuras precarias)
estableciendo condiciones para desarrollar procesos de negociacion de los umbrales
aceptables de riesgo.
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“Estando aca, siempre...y este...y se ve, nosotros cuando estabamos aca digo,
siempre estamos en alerta o si tenemos los nylon abiertos, porque...si viene viento
tenemos que bajar todo porque si N0 embolsa y rompe...rompe los techos. Claro,
si no embolsa y revienta arriba, en algun lado...este...y asi como quedan los
varones, tienen que tener cuidado, el peligro de...resbalarse arriba de los
camiones...ese es el peligro...ahora justito los camiones le tocaron...le VOy a
mostrar alla el container como es...” (Trabajadora vivero empresa C)

El riesgo de incendio también es un riesgo tipico de las actividades realizadas en

medios naturales, que se agrava en la produccion forestal debido a que su materia prima
es la madera. La presencia de grandes bosques de pinos que rodean los establecimientos
forestales es un factor de riesgo de incendio constante. Las politicas de prevencion de los
riesgos que se implementan en esta dimension parecen insuficientes para un control
eficaz de este riesgo, lo que se pueden explicar por la percepcién, fundada o no, de que
estos riesgos tienen bajas posibilidades de ocurrencia.
“No no...me parece que no, si me comentaron de un incendio pero fue muy poco y
se pudo...se pudo controlar enseguida no? Este, XXX tiene cisternas ya
preparadas para eso, en cada region hay tres o cuatro...este...tenemos en cada
campo cuando estamos...el tema mas alto de...probabilidades de incendio se
tiene una cisterna en el campo, este...la gente el contratista tiene el numero de
telefono para Ilamar bombero para todos lados, seccional de la zona, nimeros de
supervisores, todo, el duerio del campo.” (Supervisor plantacion empresa A)

La presencia de viboras y la amenaza de picaduras también son percibidos como
riesgos inherentes a los trabajos que se desarrollan en medios naturales. Esta percepcion
forma parte de la cultura de riesgo del mundo rural, lo que explica que sea minimizado
en algunas zonas, debido a la presuncion construida socialmente de que las viboras que
habitan ese lugar no son venenosas.

“Las viboras...ah si, si te pica una vibora no pasa nada, algunas que hay aca no,
no son venenosas.” (Trabajadores empresa B)

5.7) Riesgos vinculados al esfuerzo fisico.

El esfuerzo fisico que se despliega en algunas tareas y el manejo de troncos o
ramas pesadas generan en los trabajadores la percepcion de riesgos de desagarro
muscular cuando la tarea se realiza sin el debido cuidado o a ritmos muy intensos. En
estos casos, la negociacion de los umbrales aceptables de riesgo implica discutir aspectos



168

medulares de la organizacion del proceso de trabajo, asi como las propias condiciones de
empleo a través de las cuales se introducen los beneficios por productividad.

“...y bueno que te caés o te golpéas, te podés desgarrar haciendo alguna mala

fuerza... — Si, eso si es lo mas comun que yo he visto...de gente que se ha
desgarrado o...0 se ha golpeado...pero yo es lo mds comun que he escuchado no?
O ...problemas de espalda, de cintura, por hacer una mala fuerza y ahi viste que
tenés que tomar un certificado y bueno, hasta que no te recuperes bien. Y donde
vamos a plantar es mucho calor ahi...y después algunos caminos estan medio,
digamos, de tierra que se hace barro, podés caerte o algo...no en todo el vivero,
en unos sectores del vivero no?, pero después en general, no...para mi no no.”
(Trabajadora empresa B)

Los continuos desplazamientos de los trabajadores en el proceso de trabajo, en
terrenos que muchas veces son irregulares o tienen mucho barro, generan también riesgos
permanentes de caidas o tropezones, en particular en las tareas de cultivo. En estos casos,
los componentes naturales del terreno no son percibidos por los trabajadores como
peligros dados sino como el producto de decisiones de la organizacion

“Y aca si, tenés que tener cuidado de no tropezar con ninguna rama, en el tema
de la pala, en no andar corriendo. Y porque a veces yo que sé le calculas mal acé

y ponés el pie muy cerca y pum, te pegas arriba del pie...tenés que estar...’
(Supervisor empresa B)

“Tenés que tener cuidado cuando caminds. Hay un montdn de caminos que
quedaron porque ahora que se quebro la sefiora ahi, ahora estan este echando
pedregullo como quien dice, no?, porque era un pantano ahi viste?, pero no es
solamente ahi porque hay mucho para arreglar viste?, hay pantanos por todos
lados y tenés que...tenés que trabajar ahi” (Trabajadora empresa B)

“El muchacho que estd en carretilla sacando...lastima que el dia es complicado
el dia de hoy, el barro, es eso...la resbalada, uno anda con botas es mas pesado
v...” (Trabajadoras vivero empresa C)

Los riesgos de caidas también se producen en espacios cerrados como los
invernaculos, debido a la presencia de musgo o de alambres tendidos que no son
facilmente visibles. Estas caidas, si bien no siempre son evaluadas como graves, se
incorporan a los procesos de construccion de una cultura de riesgo especifica de la
actividad forestal.
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“Y los invernaculos, los pisos son de hormigon, pero junta como un musgo que si
vos patinas ahi te podés hasta quebrar viste?” (Trabajadora empresa B)

“Las caidas...las caidas son bravas, pero después que te acostumbrds no...pero
cuando se estaban haciendo los invernaculos, cuando yo vine se estaba armando
esto recién y estas calzas, que se llaman calzas, se estaban armando, y entonces
siempre habia hombres con alambres tirantes y todo y vos pasabas con bandejas,
las traés de a dos, llenas de plantas, le embocabas a un alambre y volabas con
bandeja y todo. Pero claro, pero después ya es como el ciego viste, después ya
sabés donde estan los...muy dificil que tengas...accidentes, pero es mds bien
caidas lo que podés tener, no? Ah pero nunca fueron golpes graves, no no. Por lo
general nos reimos primero (risas)...y si no se ve sangre, nos reimos, pero no no,
no ha habido nadie ni quebrado ni nada con problema ninguro no, nada...duele
nada mas pero...”" (Trabajadora vivero empresa C )

La humedad permanente que tienen los viveros también es un factor que genera
riesgos de resbalones y caidas en los trabajadores, que en general se desplazan llevando
las bandejas de plantas agarradas con las dos manos.

“Este...caerse...refalarte en...en este...por ejemplo, si tenés que agarrar algo y
subirte arriba de uno de los palos que estén mojados, ese es uno de los riesgos
que tenemos...o vas caminando, y el camino esta muy...muy mojado, eso son los
principales. Tenés que tener zapatos de seguridad para que no...después ahora no
hemos tenido, por lo menos nosotros no hemos tenido. Los zapatos se los da la
empresa los tenemos que comprar nosotros...” (Supervisora empresa C)

El permanente contacto con las plantas también es percibido como un riesgo por
los trabajadores que desempefian sus tareas en los viveros, en la medida en que el mismo
genera perjuicios en la piel de las manos. Los trabajadores perciben que las manos se
secan y la piel sufre perjuicios debido al efecto nocivo de los fertilizantes que se utilizan
en la tierra en la que se plantan los futuros arboles.

“Si uno trabaja sin guantes...las manos, que este, como tiene fertilizante la tierra,
se nos queda muy secas las manos este y jode...pero si no ...tenemos las manos
hecha bolsa nosotras (risas), viste porque quedan las manos secas El contacto
con productos quimicos...Claro...claro, los guantes mismos se deterioran, como
quedan, sino quedan muy cuarteadas las manos...tratamos con los guantes Mas 0
menos que, cuidarnos un poco si no nos quedamos sin nada. Claro, claro, en la
medida que vas trabajando te vas dando cuenta de que, si no quedan muy secas
las manos, se secan mucho, los guantes siempre viste como quedan...y nosotros
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nos imaginamos en las manos, los guantes como quedan...mds vale prevenir.”
(Supervisora empresa C)

La utilizacion de guantes permite reducir este riesgo. Esta reduccién es relativa
debido a que, cuando las plantas son muy delicadas, no se pueden utilizar los guantes
porque la capacidad de manipulacion de las manos disminuye y no permite realizar la
tarea de forma adecuada. Esta imposicion del proceso de trabajo determina que los
trabajadores queden expuestos a tener contacto directo con las plantas, utilizando las
manos sin ninguna proteccién. En estos casos, la construccion colectiva de los riesgos
que establecen los trabajadores establece las posibilidades de negociar componentes del
proceso de trabajo que generan condiciones de riesgo que no son consideradas por la
organizacion.

“No tampoco, esto es de parte de nosotras nomds para cuidarnos un poco, pero
hay trabajos que no podemos hacer con guantes...a veces esta la planta muy
delicada al sacarla este...y podemos romper y tenemos que, con las manos
nomas, sin guantes porque a lo que el guante es mas grueso, la jode, la rompemos
sin guerer. Son muy tiernitas a veces este, cuando estan bien fuertes, grandes, si
ponemos los guantes.” (Supervisora vivero empresa C)

De todas maneras, el trabajo en el vivero no es percibido ni valorado por los
trabajadores como una actividad de alto riesgo. Las caidas y los resbalones en general no
tienen consecuencias muy graves y no se perciben otros riesgos de importancia.

“....que nos podemos caer... Caida no?, porque después algo mas grave, no...no
hay Méas de caernos no va a pasar O reventarnos la cabeza contra el
muro...(risas) Eso las altas nomas (risas de todos) No digo...pero ahora no, ya
estamos acostumbrados...antes cuando estaban las riendas...Y a lo que hay
pedregullo no nos caemos tanto, porque en el barro...Claro resbalds
v...” (Trabajadoras vivero empresa C)

“Si, la general es...hay un tropezon, alguna caida. La gente tiene desplazamiento
en el vivero y es obvio que haya alguna...un accidente de ese tipo. Accidentes
mayores no tenemos mucho, no hay mucho riesgo tampoco no? No hay trabajo en
altura no hay... El riego...no es muy riegoso no, es manipular cosas muy
sencillas. Es sencillo...y el trabajo de la tijera en realidad...es también...estan
sentados. Estan en una mesada con bancos adecuados, que son a la altura de la
persona con relacion a la mesa.” ( Jefe de Vivero empresa B)
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La percepcion de que el trabajo forestal, en la actualidad, tiene pocos riesgos,
también esta presente en la perspectiva de un sector de trabajadores, en particular los que
desempefian sus tareas en los sectores de cultivo y plantacion. Estos trabajadores
perciben cambios positivos en las formas de organizacion del trabajo forestal que han
contribuido a disminuir los riesgos clasicos de esta actividad.

“No, no, porque sos eh...mal o bien se han arreglado un monton de esas cosas y
no veo tanto..yo no, yo no le veo peligro a este trabajo. A veces, y a veces lo que
veo es..imprudencia de capaz de uno mismo, no, porque digo... Yo no digo que vos
le digas a la gente bueno ta, hoy van a ganar lo mismo que estaban ganando con
produccion...pero no tienen produccion, porque hay mas de uno que vos lo
escuchdas decir y...yo quiero hacer 20 bandejas, sabés que hacés 25, llegas bien a
las 25, no seas mala, tampoco pidas 20 porque no te van a dar 20...entonces pPero
ves gente que anda, a veces como muy rapido manipulando una bandeja para
llegar a un numero y no... ven donde camina ni donde pisa...y hay lugares
que...hace pila que no se lavan las casitas y ta, hay musgo y vos no...yo voy con
una bandeja y veo que esta limpio pero después otro pasa adelante con una
bandeja y es imposible...” (Mariana empresa A)

“No, no en si peligro, no...excepto cuando anda.. con el tractor con la rotativa
que puede volar alguna piedra o...si, pero casi siempre estds lejos...si, si, casi

siempre estds...en el trabajo de riesgos en si no hay casi.” (Trabajadores empresa
B)

En la medida en que, como mencionamos mas arriba, la produccién forestal
combina modalidades cercanas a la produccién industrial con modalidades tipicamente
rurales, los riesgos que se presentan en los procesos de trabajo son mas variados que en
otras actividades. Ademas de los riesgos ligados a los factores naturales, propios del
mundo rural, se le agregan los riesgos del trabajo en altura, tipicos de la actividad de la
construccién, y los riesgos de manejo de maquinaria y tecnologia propios de la actividad
industrial.

En este contexto, el proceso de construccion social del riesgo en la produccion
forestal esta signado por una elaborada percepcion de los riesgos inherentes a esta
actividad por parte de los trabajadores. Esta percepcidén permite generar las condiciones
para establecer espacios de negociacion con la empresa, en relacion a los umbrales
aceptables de riesgo de numerosas tareas inherentes a la actividad forestal.
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5.8) Percepcidn de accidentes de trabajo.

Una dimension fundamental de los procesos de gestion del riesgo es la atribucion
y definicion de responsabilidad que las empresas construyen cuando se produce un
accidente de trabajo. Desde el punto de vista juridico-formal, la responsabilidad, en caso
de accidente, es del contratista principal, siempre y cuando éste no haya celebrado un
contrato con otro sub-contratista; en este segundo caso, la responsabilidad principal se
traslada al subcontratista. El problema que surge en las empresas forestales es que
proliferan los subcontratos para aspectos parciales del proceso de trabajo, lo que hace que
la definicion de responsabilidades sea muy compleja y tienda a diluirse.

La dificultad para definir responsabilidades impide la evolucion de las normas
formales e informales relativas a la gestion del riesgo. Como afirma Fadier, (1994), la
definicion de responsabilidades permite la gestion del riesgo, en la medida en que el
mismo se remite a comportamientos sociales que son susceptibles de ser modificados.
Las dificultades para aplicar las normas formales que regulan las responsabilidades de los
actores en caso de accidentes, lleva a que en cada empresa se desarrolle un proceso de
regulacién autonomo para definir las responsabilidades y gestionar las situaciones de
riesgo. En algunas empresas, las sanciones por una falla o accidente estan dirigidas al
personal jerarquico. Las normas y responsabilidades internas estan claramente definidas y
se sanciona a aquellos que tienen los niveles de responsabilidad mas alto. En estos casos,
las sanciones pueden llegar al despido de los responsables jerarquicos involucrados en el
accidente. En otras empresas no se implementan sanciones aunque se discuten las causas
que llevaron al accidente, de manera de mejorar los procesos de trabajo.

En este sentido, en las entrevistas realizadas, los trabajadores sefialan accidentes
vinculados al manejo de sustancias toxicas, como quemaduras e irritaciones en los 0jos,
pero que no se tradujeron en sanciones especificas ni en politicas activas.

“No digo, nunca...mird que nosotros comemos y todo con la misma ropa, digo y
no...digo hasta el dia de hoy nunca nos ha pasado nada. Una muchacha una vez
tuvo...no sé si estaba el fertilizador cerca y a una persona le llegd agua en la
vista, la que...no sé si cayo una gotita y le salpico. Y le irrito la vista y este...tuvo
unos dias en...en el seguro por enfermedad pero este digo, ahora esta trabajando,
es la que paso recién, digo pero este digo no no, fue capaz que ella estaba ahi
o..alguna gotita con fertilizante o algo le haya caido y ta pero hasta ahora digo a
nosotros nunca no...uno fue que se quemo una vez con...se equivoco y trajo dcido
y fue a echar al tanque y se quema él, se quemo una mano aca con acido, lo que
tiene el acido come todo Y este salpico porque no sé, dice que fue a tirar el, el
plastico, no tenia nada y se le cayo pa’la mano y se le paso la ropa...pero tenia,
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tenia una campera, una campera mia esta por ahi que esté toda rota y como era
gruesa y tenia el uniforme abajo no no...Le quemo un poquito pero digo no fue
tanto...si no hubiese tenido tanta...digo pero eso fue un descuido.” (Trabajadora
vivero empresa C)

Lo mismo ocurre con los accidentes en el proceso de cosecha, en los cuales los
trabajadores hacen referencia a casos en los cuales algin compariero fue afectado por la
caida de un arbol.

“No, antiguamente. Ya teniamos la seguridad pero... Trabaja con 2 o 3
motosierristas y... Estaba trabajando al lado y me llamaron pensando que estaba
con la motosierra atracada. Pero cuando llegué estaba el hombre abajo. Y
tuvimos que talar y sacarlo al hombre. Salir a la calle porque en ese entonces no
teniamos vehiculo de apoyo. No, que nadaba con una picana él. El andaba con
una picana y yo andaba volteando. Ni yo me di cuenta...Y agarré y lo manoteé
asi. Lo pate0, lo que pasa que se habia retirado. Entonces queda, contra el arbol
no le hace nada porque le pega y lo voltea. Pero como lo agarré retirado y le
pego, lo agarré con mas fuerza. Si lo agarra cerquita no le hace nada. Y ahi lo
agarré y se agarraba la canilla pensando que le habia pegado en el muslo. Y
después vi que se le estaba hinchando. Y ahi lo llevamos.” (Motosierrista
empresa B)

Los trabajadores y los encargados de las empresas forestales tienen conciencia de
que los accidentes producidos por la utilizacion de motosierras, como cortes en las manos
0 en otras partes del cuerpo, siguen ocurriendo, pese a todas las medidas de proteccion
utilizadas y a los procesos de capacitacion implementados en el marco de las politicas de
seguridad implementadas por las empresas.

“Cortes. Cortes con motosierra. En las piernas tiene anti corte pero igual es el
mas visto, no? No, el tema también, encima aci con la motosierra, son
conscientes que la cadena, agarrando tierra constantemente, (no se entiende) Se
descuidan eso y pierden mas que vayan, una lavadita, una curada, lo que sea y
pierden una semana y vuelven tranquilos, no?” (Supervisor cosecha mecanizada
empresa B)

Los trabajadores, de todas maneras, tienen la percepcion positiva acerca de la
evolucion de los accidentes de trabajo en las tareas de cosecha. En este sentido, desde una
vision temporal del comportamiento de estos accidentes, los trabajadores consideran que
los cortes producidos en los procesos de cosecha debidos a la manipulacion de las
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motosierras eran mas comunes en el pasado, cuando no existian mecanismos de
proteccion de esa actividad ni procesos de capacitacion y formacion en este rubro.

“Seguro. Lo que pasa que esa ley no estd hace mucho. Hace un par de afos ya.
Pero en los tiempos que nosotros trabajabamos alla era solamente entrar con la
motosierra o el hacha. Y algun corte me he pegado yo. Un compafiero
accidentado.” (Motosierrista empresa B)

Los trabajadores de los viveros hacen referencia a los accidentes producidos por la
utilizacion de tijeras en el podado de plantas, como cortes en las manos y en otras partes
del cuerpo. Este accidente es mas comun en los trabajadores cuya tarea requiere la
utilizacion de tijeras durante toda la jornada laboral. En estos casos, debido a que los
dafios son relativamente leves, no se desarrollan procesos de definicion de
responsabilidades.

“Si yo te digo...yo te digo que hay gente que se ha ...sacado la yema...sabés lo
que es la yema acé con ufia y todo?, porque esas tijeras Cortan... Cuando recién
entras, es agarrarle la mano, pues vos me ponés una persona que nunca entré ahi
Yy le das una tijera...yo.” (Trabajadora empresa A)

“Cortes con la tijera que es el unico que puede haber digo yo, pasas todo el
tiempo cortando...ahora que tenés que ir mas rdpido como quien dice porque es
produccion, tenés que ser mas dgil a la hora de la tijera...” (Trabajadores vivero
empresa B)

“Ah, en el invernaculo, si, algun que otro...no no es permanente ni...no, algun
corte de tijera que también...El corte de tijera es distraccion. Y porque estds
conversando y estas jodiendo y de repente no te....(sonrisas)...que esta bien, yo,
nosotros en eso no no...o sea que conversen y estd todo bien porque es la manera
de pasar 9 horas y media que estas acd dentro...” (Supervisora vivero empresa B)

Los trabajadores también sefialan la ocurrencia de pequefios accidentes como
molestias 0 pequefias lesiones en los ojos debido a la tierra que vuela cuando estd muy
seca, 0 por ramas que se incrustan en los ojos provocando heridas. En estos casos, la
definicion de responsabilidades tiende a recaer sobre el propio trabajador, por no haber
utilizado los elementos de proteccion personal que brinda la empresa.

“Y en algunos, en algunos casos de repente tendria que haber tenido y en algunos
casos son cosas muy puntuales que...o sea, en general, en general se trata de
respetar siempre las normas que tiene la empresa de, en el tema de seguridad, por
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lo menos, desde que yo entreé te digo, he visto siempre, y a veces te pasa algo muy
puntual, justo un dia, de repente, que te puedo decir, estas trabajando y hay un
dia de viento, te vol6 una tierrita o.. que puede ser cascara de pino mismo de la
corteza que se trabaja acd, o en el molino ahi pasa a veces, ahora donde ustedes
anduvieron esti todo humedo, pero un dia seco y con viento, un poco de tierra
vuela, digo...y a veces es imposible andar constantemente con antiparras siendo
que vos no estas en el trabajo, de repente pasaste por ahi porque de repente
tenias que hablar con alguno o indicar algun trabajo, alguna cosa y justo...son
cosas muy puntuales, chiquitas asi, pero no, estee la cosa es que si trabajéas ahi, si
la tierra molesta o algo, si tiene que usar antiparras las usa, digo, si la exigen
no?” (Trabajadores vivero empresa B)

“No no, gracias a Dios no...hace mucho una rama en una vista nomas pero fue
poquito No y pasé que estaba asi, estaba haciendo fuerza en una rama y me la
levanto asi...Me pego un poquito aca en el ojo.” (Motosierrista empresa C)

Otro accidente mencionado por los trabajadores son las quebraduras por caidas o
resbalones en terrenos barrosos o en mal estado. En estos casos, la responsabilidad recae
sobre la empresa, quien afronta, a través de la asistencia médica, los dafios producidos a
los accidentados.

“Aparte caminas mal en los caminos, digo, igualmente se han rellenado los
caminos viste que antes, cuando yo entré, trabajdbamos de bota de goma vy el
barro te daba a la rodilla...ahora se ha rellenado mucho y todo, pero igual falta
un montaén, viste, hay gente que se ha caido, hace poco, hard un mes se cay6é una
muchacha, una sefiora ya de 50 arios...otro muchacho también se cayo, de treinta
y...seis anos, viste que hay desnivel, entonces vos a veces pisas mal y se te val el
pie o te hacés un esguince.” (Trabajadora empresa B)

“Porque es un trabajo muy pesado. Aparte trabajamos en condiciones que a
veces son horribles. Porque los caminos son espantosos. Hace poquito una
compafera se quebrd, viste? Y todo mal aparte Porque lo Gltimo que paso fue lo
de mi compariera. Estdbamos destapando, viste, a la mafiana y todo un barro.
Porgue te ponés botas y la seguridad que tenés es ninguna. Porgue tenés botas, te
resbalas, te caes, te quebras cualquier cosa.” (Trabajadora empresa B)

Los trabajadores sefialan que también se producen fracturas o luxaciones en los
hombros debido a las caidas y tropezones en los caminos en mal estado. Si bien los
mismos se rellenan para minimizar los accidentes, las condiciones climaticas como la
lluvia y el viento contribuyen a mantenerlos en mal estado. En estos casos la
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responsabilidad también recae sobre la empresa, quien asume los costos de traslado y
curacion del trabajador a traves de la seguridad social.

“...entonces nosotros estabamos en eso y arreglamos para hacer los caminos ahi
y un dia pasé que una muchacha cayo y se saco el hombro...y después de eso
recien lo hicieron...” (Trabajadores empresa B)

“Aparte caminas mal en los caminos, digo, igualmente se han rellenado los
caminos viste que antes, cuando yo entré, trabajabamos de bota de goma y el
barro te daba a la rodilla...ahora se ha rellenado mucho y todo, pero igual falta
un montaén, viste, hay gente que se ha caido, hace poco, hard un mes se cayé una
muchacha, una sefiora ya de 50 anos...Y cayo mal, se empantano en el barro y se
quebrd el tobillo... otro muchacho también se cayo, de treinta y...seis arios, viste
que hay desnivel, entonces vos a veces pisas mal y se te val el pie o te hacés un
esguince.” (Trabajadora empresa B)

“Que yo hace unos aiios atrds, dos afios atras mds o menos me cai en, ahi en el
trabajo...Si, me cai, iba con un cajon, me cai, me resbalé, me cai y se me descalzo
el hombro. Enseguida me llevaron al sanatorio digo pero....y después otra sefiora
también, se ha caido o se ha resbalado en el barro. Y en...el mes pasado me
parece que hubo un accidente, una seiiora que se resbalo...Y se hizo una
quebradura expuesta ahi, pero se resbalé con un hielo 0 agua, no sé que es lo que
habia, yo ese dia no fui y bueno, ahora esta quebrada.” (Trabajadora empresa B)

También se producen caidas en los invernaculos debido a las condiciones de
humedad permanentes que tienen los mismos. En estos casos los dafios son menores, por
lo que no generan procesos de imputacion de responsabilidades.

“Y los resbalones, o sea se hace limpieza en los inverndaculos con hidrolavadora,
estee porque se hace, se junta como un musgo, viste......y por mds que tenemos
zapatos de seguridad, estee, a veces pasa, viste ehh, y ta, se lava con

hidrolavadora los pisos, pero a veces pasa, igual.” (Supervisora vivero empresa
B)

Asi como la percepcion de los riesgos no es homogénea entre los trabajadores,
tampoco lo es la percepcion de los accidentes. En algunas empresas los trabajadores y
responsables sefialan accidentes ocurridos en sectores especificos de trabajo, en tanto en
otras empresas no se sefiala la presencia de accidentes en el proceso de trabajo.
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“Hace poco nosotros trabajamos en el monte, cortando arboles y...por
suerte...no se lastimo nadie. Si, porque cuando hicimos el curso este, nos
mostraban los accidentes que habian este...habian pasado accidentes y nos
mostraban qué clases de accidentes habian pasado, pero este, como es, aca con
nosotros por ahora no..tamos libres por ahora. No, por ahora no...no otra es que
tenés que tener cuidado también...no por ahora no, no digo que he andado de a
rato, trompezas o eso, pero mas de eso...no pero caer...” (Trabajador empresa C)

Los accidentes tienen sus temporalidades especificas en la jornada de trabajo,
determinadas por las exigencias de produccion impuestas por las empresas forestales. Los
trabajadores regulan sus jornadas de trabajo en funcion de estas exigencias, las que
determinan que el ritmo de trabajo sea mayor en la mafiana, cuando el trabajador tiene la
incertidumbre de alcanzar los resultados exigidos, y disminuye en la tarde, cuando el
trabajador tiene una mayor posibilidad de prever los niveles que puede alcanzar al fin de
la jornada. Esta regulacién impuesta por las exigencias de produccion implica que las
posibilidades de accidente sean mayores en la mafiana, en las cuales el ritmo de trabajo es
mayor. En este sentido, las condiciones de empleo tienen un efecto importante en la
probabilidad de ocurrencia de accidentes de trabajo.

“En realidad lo que pasa es que en las primeras horas de la marnana el personal
corre y no trabajan 8 horas. O sea, toda la gente que trabaja, o lo comin que
pasa, y preguntenlo a varios a ver si opinan lo mismo. Lo comdn que pasa con la
gente que trabaja por produccion, independientemente de la época del afio, no
utilizan las 8 horas de trabajo. Hacen en general, el jornal, hacen en la mafiana
temprano y luego trabajan a un ritmo muy menor. Entonces, generalmente los
accidentes muchas veces se nos dan a esas horas de la mafiana. Cuando seria en
realidad que la teoria diria que el trabajador estd mas descansado, menos no sé
qué y no sé cuanto. Y luego, en algunas otras tareas si pasa que al fin de la
jornada que hay méas cansancio. Pero entonces, en realidad terminan trabajando
menos horas y bueno, la gente se autorregula. Lo cual, no sé si siempre se da.”
(Ingeniero Director Vivero empresa A)

La modernizacion de la produccién forestal generé condiciones de trabajo mas
favorables para los trabajadores desde todo punto de vista. Una de estas dimensiones fue
la disminucion de los accidentes de trabajo tipicos de este sector, como los cortes
producidos por las motosierras o los fuertes golpes generados por la caida de arboles.
Maés alld de estos avances, las politicas de seguridad implementadas no establecen
criterios uniformes en relacion a la fijacion de responsabilidades en caso de accidentes.
Cada caso se trata de manera puntual, pero no se establecen mecanismos de atribucion de
responsabilidades universales que permitan establecer solidos criterios de gestion del
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riesgo. En un proceso altamente tercerizado como lo es el de la produccion forestal, la
responsabilidad por los accidentes ocurridos tiende a recaer sobre los contratistas, pero
existen muchas dimensiones de trabajo, como por ejemplo el estado de los suelos o del
equipamiento, o la precariedad de las instalaciones, en las cuales la responsabilidad
tiende a diluirse porque no se establece un referente claro.

5.9) Utilizacion de los Elementos de Proteccion Personal.

La prevencion de los riesgos y de la ocurrencia de accidentes esta asociada, entre
otras dimensiones, al buen uso de los elementos de proteccion personal que cada tarea
especifica requiere. A su vez, la utilizacion de elementos de proteccion personal esta
fuertemente determinada por los procesos de percepcion y de evaluacion de riesgos,
dimensiones centrales de la cultura de riesgo de las organizaciones y de los colectivos
laborales. En este sentido, la utilizacion de elementos de proteccion personal son los
pilares clésicos de la version mecanicista y parcializada de la gestion en seguridad o por
decirlo de otra forma, una interpretacion tradicional de la gestion del riesgo asentada en
la evitabilidad del dafio fisico. Asi, la existencia y uso de los elementos de proteccion
personal tienen, en la representacion de los actores, una relevancia excluyente como
simbolo de la seguridad e higiene en el trabajo.

Los elementos de proteccion personal revelan un peso sustantivo en la imagen
externa de toda gestion de seguridad. Su existencia y uso se transforma en reafirmador
de cierto sentido de pertenencia e identidad entre quienes forman parte de la empresa.
Los elementos de proteccién personal suelen ser uno de los elementos que caracterizan
exteriormente a la actividad laboral y se transforman en iconos del conocimiento lego. El
uso sistematico y normatizado de los elementos de proteccion personal es una fuente de
legitimacion de la gestion del riesgo. Los elementos de proteccion personal tienen un
fuerte contenido simbdlico, mas alla de su utilidad como elementos concretos de
proteccion. Su no utilizacion prevé una sancion, revelando la dimensién coactiva que
tienen en si mismos. Los procesos de construccion social del riesgo suelen identificar el
uso del los elementos de proteccion personal como expresion de la preocupacion
colectiva por el tema de seguridad.

En el caso de la actividad de produccion forestal, los cascos y chalecos son muy
utilizados en los diferentes procesos productivos, debido a que protegen al trabajador de
nuMerosos riesgos. Las empresas se encargan de brindar al trabajador estos elementos de
proteccion personal

“El casco, chaleco. Pantalon anti corte. Seguro. Te dan todo. Ah, si. Tenés que
usarlo. Sino ya no te dejan trabajar. Si no tenés el pantalon...” Empezando por
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toda la seguridad. Nos dan toda la ropa. El pantalén, zapatos de seguridad,
chaleco, casco. Después en el tema de casas, nos alquilan las casas. Tenemos
todo, desde calefon hasta cocinilla.” (Motosierrista empresa B)

“De hecho saben que es un tema de trabajar seguros. Y de que son los equipos
que, de alguna forma, son los adecuados para realizar la tarea. Sin esos equipos
no se puede. Porque acd, si hay alguien que no tenga ese equipo, el primero que
se va a perjudicar es él. O sea, se puede llegar hasta parar la actividad. Yo vengo,
por ejemplo, aca y €l esta supervisando y veo un motosierrista que no tiene casco,
tiene que ponerle una sancion al contratista y otra al supervisor que es quien
debe controlarlo. Pero eso no pasa. Yo no vengo y encuentro un motosierrista sin
casco. Puede ser. Y qué sé que justo en el momento que vos llegés se lo saco para,
yo qué sé, esta descansando y esta fuera de la zona de riesgo?” (Encargado
general de cosecha empresa B)

Los zapatos de seguridad también son muy utilizados para proteger a los
trabajadores de los cortes y de las caidas en zonas barrosas.

“...zapatos de seguridad y mameluco. Si tenemos un tractor ahi que hay que
hacerle un mantenimiento, nos ponemos las orejeras (viento) La moladora,
rodilleras. (...) la soldadora, careta(...) Estin todos bien los implementos de
seguridad. Comparado con los trabajos que hacia yo.” (Motosierrista empresa B

Estos zapatos tienen punteras de fierro y talones adecuados para evitar los cortes
si las motosierras resbalan de las manos del trabajador o si el mismo realiza movimientos
equivocados.

“Ahora todos los usan a la proteccion del metatarso que...Si vos mirds a aquellos
que son operadores de maquina con los zapatos de seguridad, que tiene pantalén
anitcorte, por ejemplo. Bueno ese es motosierrista. Zapatos con proteccién de
metal, talon anticorte, el casco con orejeras y protector visual. Tiene todo el
equipo. Ya esta incorporado.” (Encargado general de cosecha empresa B)

La utilizacion de estos elementos de proteccion personal genera en ocasiones
molestias e incomodidades al trabajador, aspecto que constituye uno de las mayores
dificultades en la aplicacion de las politicas de seguridad implementadas por las empresas
forestales. En este sentido, como sefialamos en otros trabajos (Pucci et al, 2006) la
utilizacion de los elementos de proteccion personal son un indicador de los diferentes
niveles de desarrollo de las culturas de riesgo en una actividad laboral.
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“Usar un casco que nunca habia usado, es imponente. Parece que le pesa a uno
la cabeza. Los zapatos, con las puntas de acero y todo, son pesados. Las piernas
no responden cuando llega la ultima hora. Hay que acostumbrarse. Lleva su
tiempo.” (Motosierrista empresa B)

“No yo ...me parece, el error mas grande del mundo que yo traiga estos zapatos
puntera de fierro, manejando una plantita asi, cuél es el peligro, digo no entiendo
Y el fierrito este llega un momento que te... Esto es todo aca adentro puntera de
fierro. Tenés los pies congelados con esto, en el verano te traspira demasiado y yo
que sé...de eso, cada seis meses nos dan ropa...” (Trabajadora empresa A)

Los trabajadores que realizan tareas de fumigacion con productos toxicos utilizan
mascaras para evitar los efectos de los mismos en las zonas expuestas, como la cara.
Estos elementos de proteccién personal son utilizados particularmente en los procesos de
cosecha, cuando se fumigan las plantas recién colocadas.

“Claro...le enseriaron, el mismo, el mismo técnico, ingeniero de acd le ensenio y
fue aprendiendo, y eso lo hace ella. Cuando se da el tema de mochila, por
ejemplo, se usa mascara, se usa unos guantes..Si ...mochila eh...Siempre el varon
porque es muy pesado. Después si no ...se prende...y cada tantos litros tanto
fertilizante, en un tanque se preparan diez litros, se pone una medida de cien
gramos, doscientos gramos digo para...si no es mucho veneno...si no la planta
muere. Tiene si...por lo general lo dan, esta él, esta buscando guantes,

mdscara...a veces protector para los oidos también..este...usa lentes...’
(Trabajadora vivero empresa C)

“No digo, a nosotros...a mi personalmente no, no me ha pasado nada...pero
toxico es, digo yo que tiene que ser no?, las categorias esas no?, que tiene, pero,
nosotros nos cuidamos, yo personalmente, nos cuidamos con mascaras y €so, yo
no...no hemos tenido problema, por ahora no.” (Trabajador plantacion empresa
B)

La utilizacion de las mascaras también genera incomodidades en los trabajadores,
como sensaciones de ahogo o de dificultades para respirar cémodamente. Estas
dificultades generan una primera sensacién de incomodidad, pero el trabajador va
incorporando su uso en las tareas cotidianas y se acostumbra a soportar estas molestias.
En algunos casos, son la causa de que los trabajadores no usen los elementos de
proteccion cuando las tareas lo requieran
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“Si...si no, claro la mdscara te cuesta acostumbrarse, este como es, vas medio
ahogado pero...debe ser la falta de costumbre también, capaz...” (Trabajador
plantacion empresa B)

Los lentes también constituyen un elemento de proteccion personal utilizado por
los trabajadores de diversos sectores del proceso productivo forestal, para evitar la
penetracion de las ramas o del polvo en los ojos.

“Y claro, es lo que ...capaz vos decis no me voy a poner unos lentes, vas, te
agachas contra unas ramas y te pegas un varazo ...y no usar los lentes porque no
veas...eso tenés que ir manejandote vos...Las mdscaras a veces no te dejan
respirar y tenés que sacarla...el riesgo es mas ese.” (Trabajador plantacion
empresa B)

Los trabajadores que desempefian tareas en los viveros utilizan guantes, como
mencionamos mas arriba, para evitar los cortes en las manos y el desgaste de las mismas
por el contacto permanente con tierra fertilizada.

“Pero...y guantes que siempre eso nunca nos falta, tijeras y guantes...y la ropa,
digo, siempre tenemos ropa, nos dan dos veces al afio ropa y
No...Claro...supongamos yo preciso zapatos, le digo bueno, preciso zapatos los
tengo rotos...no te los van a dar ya, te demorardn dos o tres dias, cuatro, si tienen
en el momento te lo dan, pero si no te los mandan a pedir, no hay problema en
eso. El verano pasado dieron ropa que no era tan fina, vos sabés que ...te
cocinas con la ropa, bueno también usas delantal que es de hule, que eso también
te hace dar calor.” (Trabajadora empresa B)

Los guantes también generan numerosas incomodidades, como la transpiracién
de las manos y las dificultades para realizar tareas manuales de alto nivel de precision. El
contacto con el latex de que estan hechos los guantes también genera alergias en la piel.

“Viste que los guantes...pero esa es otra...a la larga el guante de latex, te trae
eh...la...aca se traspira demasiado, porque capaz a donde fuiste vos ahora en los
mini jardin no habia o no se notaba tanto la calefaccion...Si, porque capaz fuiste
a un mini jardin que no tenia calefaccion, porque si vas a uno que tiene
calefaccion y te quedas 20 minutos con esa ropa, salis ensopada Y..ahi dice..hay
clones que es obligatorio el guante porque la plaaanta...see maltrata, y entonces
eh, a mi me explicaba la doctora que la traspiracion y el guante de latex, a la
larga siempre te va a traer cualquier tipo de alergia.” (Trabajadora empresa A)
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En verano, la transpiracion por la utilizacion de los guantes también genera en los
trabajadores ampollas y hongos.

“Que son mas livianos para trabajar...por ejemplo yo que me salen hongos en
verano en la piel, los guantes gruesos, los amarillos y azules, me sirven esos
porque vos los usés, te los sacas y te los vas cambiando, viste que tienen talco
adentro? Se usa, eh...si se pone, por ejemplo para, para cortar, usar motosierra
te hacen poner un equipo especial. Por ejemplo los guantes los tenés que tener ...
Me sirven esos, para todo no, porque me salen como ampollas en las manos, del
sol, de que te pega el sol en la piel en verano, entendés, la goma y te brota la piel,
entendés, pero si se respeta...se respeta...y aparte tiene que pasar por uno no?, si
no te cuidas vos?” (Trabajadora empresa B)

“eh...porque son guantes que te transpiras...digo tienen...son guantes de nitrilo,
pero... viste de latex o de nitrilo, o si no son los otros guantes de bicolor, pero...a
veces, generalmente es el hombre es el que mas se pone reacio a querer usar las
cosas, pero digo, llevandola, ellos me entienden y lo hacen y no hay problema por
eso.” (Supervisora vivero empresa B)

Los guantes que utilizan los trabajadores del vivero no siempre evitan las
posibilidades de corte en las manos cuando se utilizan las tijeras. Por el contrario, los
guantes, que sirven de proteccion contra el efecto de las resinas y de los fertilizantes en la
piel, se vuelven en ocasiones un obstaculo para el buen manejo de las tijeras.

“Si, pero el guante en que, en, no te ayuda en nada...es decir, cortas el guante y
te cortas el dedo. Segun el clon que sea...porque hay clones que despiden cierta
resina de ahi, del mismo tallito entonces, como no quieren gue esa resina que €s
la proteccién de la planta se...se pegue en las manos, se trabaja con guantes,
cuando vienen los clones que son mds claritos, de alla abajo yy...como es,
después ta, no, con el tema de la tijera es...es la mayoria de los cortes, en mi
caso, la vez pasada también, me tocé cortar un poco la yema y estaba de guantes,
entonces siempre...” (Trabajadores vivero empresa A)

La ropa también constituye un elemento de proteccion personal en la actividad
forestal, debido a que muchos procesos de trabajo se realizan a la intemperie, en la cual
los trabajadores estan expuestos de forma permanente a los rigores climaticos.

“Ahora, en esto, en este invierno estan de manana desde las siete, las ocho de la
mafiana estan, que ya empiezan a trabajar, que empiezan ahi adentro y entran y
salen...tienen abrigo y todo, pero vos estds...o sea, que el cambio de temperatura
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éste...y a veces se tienen que ir como, de aqui a una cuadra y pico mds 0 menos,
caminar, para llegar al lugar, hacer las estacas y ahi vuelven al lugar a cortar y
estan todo el dia en eso, no?...y los varones estamos afuera a veces y...con el
tema que a veces hay llovizna o cosas de ésas, te dan equipo de agua no?,
tenemos equipo y todo pero el frio a veces es infernal..y el agua te
pasa...después de estar mucho rato afuera...el frio, viento, todo eso...tamo’
afuera, a veces, César cortando con la madquina, lo que sea, estd...o cuando
llueve mucho los que andamos afuera somos nosotros los tractoreros...y tenemos
un techito nomds, que...eso es lo que yo vengo reclamando ahora, cuando tuve la
reunion con la empresa y ahora cuando tuvimos...ya es hora de que nos compren
...0 que nos compren un tractor con cabina digo porque, hoy por hoy...Claro...a
la intemperie, ahora a la mafiana parece que andas en moto, todo el tiempo
andés afuera, se te congelan las piernas, vos estas sentado...la gente camina...la
que camina anda bien, digo, pero nosotros que vamos sentados en un tractor, un
frio, mds camperas nos estamos poniendo...” (Trabajadores empresa B)

Las empresas forestales entregan, en algunos casos, la ropa adecuada segun los

cambios de estacion, lo que permite que los trabajadores se protejan del frio intenso o
soporten mejor el calor. Esta politica es una consecuencia de la importancia que tienen
los factores climaticos en la constitucion de las condiciones de trabajo de los trabajadores
forestales, aspecto que proviene del caracter rural de esta actividad.

“Y no, porque ya esta establecido por calendario, nosotros entregamos la ropa,
en setiembre la ropa de verano primavera y en mayo la ropa de invierno. Y saben
gue son tantos equipos, tantos pantalones, tantas camisas, siempre es igual y lo
que puede pasar es que se retrase diez dias porque el proveedor no te lo manda
pero ellos saben que lo tienen...no esta en tela de discusion ya. Ya estamos un
paso mas, mas adelante, o sea sobre equipo de seguridad no, se puede discutir si

que se trajo una calidad de lentes que molesta porque...” (Jefe de Vivero empresa
B)

En algunas empresas, la politica consiste en entregar dos juegos de ropa para

cada trabajador, para tener equipamiento permanente cuando la ropa se ensucia 0 se
rompe. Esta politica también es un indicador de la severidad de las condiciones fisicas de
trabajo, en el marco de las cuales la vestimenta entregada a los trabajadores para
desempefiar su actividad tiene poca capacidad de resistencia.

“No, ropa nos entregan dos veces por aro, ropa de verano, ropa de invierno, nos
entregan dos mudas de ropa siempre y digo, zapatos cuando cada uno precisa,
pide, se le da, bota, también...No, estan dando la ropa mas o menos adecuada, lo
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que se precisa...se demora a veces un poquito mds, un poquito menos digo,
pero....lo que es dentro de las normas de seguridad y...estan y la ropa y eso esta
bien, a veces lo que esta mal implementado es como ser el tema de las
aplicaciones cuando aplican en el vestuario, hay ciertos productos...”
(Trabajadores empresa B)

“Es mas sucio este, estando aca digo porque nosotros tenemos verde el pantalon
verde también y como es, para este trabajo esto, yo me lo puse hoy limpio esto
porque te estas cambiando siempre y es impresionante lo que se ensucia...es
impresionante, mas esta parte de aca adelante que uno esta apoyado estando asi
vy que, que esta apoyando siempre y digo...”" (Trabajadora vivero empresa C)

Las condiciones naturales en las que se realiza el trabajo, la presencia de barro,
humedad, las lluvias y todos los elementos ligados al trabajo a la intemperie, obligan a
los trabajadores a estar provistos de indumentaria adecuada para realizar las tareas.

“Nos cambian... Eso si, todo la empresa...Los pantalones, las bermudas, todo
todo, remeras...Los zapatos nosotros nomas..compramos esto, botas de
goma...por el tema del barro, que ...hay caminos que estan muy feos, que
tenemos que ir a regar, ahora que esta lloviendo afuera es...feisimo caminar, y
...en algunos hay balastros pero en otros no, si N0 nos empatanamos y es feo estar
todo el dia con la ropa mojada, incomodo...y no nos vamos a ir a nuestra casa a
cambiarnos digo, tenemos que estar asi...por lo menos ya que vemos como es,
tratamos de siempre mantener ...bien sino después nos agarramos una gripe o
algo y...Esta es la campera que nos habia dado la empresa...Esta se nos dio, si,
la primera que nos dieron, no nos dieron mas porque se rompieron al principio,
ahi si, impresionante como...como se rompe...Eh digo...son...eran recalentitas,
va la uso todavia pero...son recalentitas en invierno pero...se rompen mucho acd,
mucha mucha ropa se, se va.” (Supervisora vivero empresa C)

“...un lugar donde sentarse a comer, digo...y también en el tema por ejemplo si
trabajabamos en un dia de lluvia teniamos el equipo de lluvia, eso no quiere decir
que trabajaramos torrencialmente con la lluvia si no viste una llovizna o algo a
veces en el verano, digo, no no no tenés problema y podeés trabajar...digo...las
botas, las tuvimos, digo...” (Supervisora empresa B)

No todas las empresas proporcionan ropa de trabajo a su personal. En algunas el
trabajador debe hacer frente a las condiciones de trabajo con la ropa que trae de su casa.
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“Claro ...mds vale traer cosas viejas porque, igual que calzado y todo porque Si
no se te elimina todo aca y digo...un trabajo que, quieras o no, que por el barro,
que esto...el calzado se gasta mucho, el calzado y los pantalones se gastan
impresionante también...quieras o no usarlos o no, pero los pantalones
impresionante se gastan mucho...la verdad que...” (Supervisora empresa C)

En otros casos, la empresa se encarga del lavado de la ropa utilizada por los
trabajadores en sus tareas laborales.

“Eh..podés implementar y decir bueno ta, el mameluco que esta, el mameluco de
tela, que estd debajo del mameluco de aplicador, no?, eh...... traiganlo que
nosotros nos encargamos de lavarlo, les exigis que cuando terminen de aplicar te
traigan el mameluco...no deberia haber nunca problema y estas...vos le das la
solucién, te traen el mameluco cuando terminan de aplicar, vos te encargas de la
parte del lavado.” (Jefe de Vivero empresa B)

En otros casos, la empresa proporciona a los trabajadores la ropa adecuada para el
desempefio de las tareas, pero luego se las descuenta de sus salarios. Esta situacion, que
en la actualidad constituye una excepcion, era la mas comudn en las formas de trabajo
historicas de la produccion forestal. La modernizacion de la actividad mejor6 esta
realidad; la tendencia actual es que las empresas forestales modernas entreguen al
personal toda la ropa requerida.

“Con los requisitos...no los cumplia, con los zapatos...se los descontaba, no
podia descontarlos, entrega la ropa y todo eso...seguro, la ropa no la puede
descontar...te la descontaba...y la empresa lo que pagaba a los contratistas para
que...todo incluido...siempre tuvimos...la mayoria de los conflictos sindicales ahi
en la empresa que tuvimos un montén, digo, fue por los contratistas, la mayoria,
digo, en general, siempre fue por [empresa contratista] Xxxo por [empresa
contratista] ... ” (Trabajadores empresa B)

Los trabajadores también sefialan como positiva la politica de las empresas
forestales orientada a mejorar la calidad de la ropa proporcionada, en términos de
duracion y comodidad.

“Bueno, en eso si se mejoro muchisimo porque a Veces viste que usabamos
remeras finas y bueno ahora no, usamos Pampero...Pampero de invierno y
Pampero de de verano, en eso se mejoro la calidad, esta bien.” (Supervisora
vivero empresa B)
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La ropa no solo representa un elemento de proteccion personal, sino que también
se constituye en un uniforme Gtil para diferenciar a los trabajadores que integran las
diferentes cuadrillas de los contratistas que participan del proceso de trabajo. Cada
contratista tiene su uniforme, lo que le permite identificar a los trabajadores que emplea
en el espacio laboral comdn.

“Si si ...nosotros vamos y venimos pero con el mismo uniforme, cada uno tiene su
uniforme, digo lo Unico que no nos gusta porgue se nos pasan de tamafio, nos dan
embolsados digo, una es comodo cuando estamos aca digo pero otras veces este
nos dan....nunca nos preguntan los talles, siempre pedimos ropa comoda, digo
porgue no vamos a venir muy apretadas porque viste no se puede aca digo uno
trabaja y estamos incémodas, pero a veces digo nos dan demasiado tamafio
que...(sonrisas)...o lo achican, yo a este nunca lo hice achicar, la costurera mia,
la que no esta enferma la que no estaba, nunca digo lo...muchas viste lo hacen
achicar a todo porque es demasiado grande son...y esto es impresionante, vos ves
los pantalones.” (Trabajadora vivero empresa C)

“Seguro, capaz en el verano es mds, se nota mds que estdn todas bien...porque el
buzito, el de nosotros blanco, el de la otra empresa es verde, el otro gris, ta, se
cambia un poco y anda méas pareja la gente, pero en invierno vos te intentas
abrigarte, nosotros, en el caso de nosotros, nos pedimos una camisa un talle mas,
ponés un buzo abajo...” (Trabajadora empresa A)

“Aca con la ropa...estricta asi, ahora en verano cambiamos los uniformes y
traemos bermudas y remeras. (Supervisora vivero empresa C)

La generalizacion en la utilizacion de los elementos de proteccion personal en la
produccion forestal es un aspecto que la separa claramente de las actividades rurales
tradicionales, en las cuales el trabajador desempefiaba su tarea sin ningun tipo de
proteccion especial. En este sentido, la produccion forestal constituye un foco de
modernizacion productiva, en la medida en que no solo brinda los elementos de
proteccion personal adecuados, sino que también implementa, como veremos en el
proximo capitulo, politicas de capacitacion del personal para la correcta utilizacion de
estos elementos de proteccion. Como analizamos en otros trabajos (Pucci et al, 2006), la
simple distribucién de elementos de proteccion personal entre los trabajadores no es
suficiente para asegurar una gestion eficaz del riesgo. Esta distribucion debe ser
acompafiada de politicas de capacitacion y movilizacion de la fuerza de trabajo que
permiten el desarrollo de actitudes positivas en relacion a los elementos de proteccion
personal y que venzan las resistencias presentes en numerosos casos para su utilizacion.
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CAPITULO 6

POLITICAS DE SEGURIDAD

6.1) Seguridad y gestion organizacional.

Los recientes desarrollos en el campo de la gestion organizacional cambiaron
los enfoques que se tenian hasta el presente en relacion a la seguridad. La conciencia de
la complejidad de los sistemas llevd al abandono de conceptos demasiado mecanicos,
como la idea de que un sistema se reduce a una cadena lineal de componentes, cuya
fiabilidad es considerada como igual a la de su eslabon mas débil. La gestion del riesgo
parte de la base de que la seguridad absoluta no existe y de que la fiabilidad en cada uno
de los componentes, por mas alta que sea, no implica una fiabilidad equivalente del
conjunto del sistema. También se cuestiona la idea de que la suma de medidas de
seguridad parciales aumenta la seguridad global de los sistemas (Dourlens et al 1991).

Las modernas perspectivas del riesgo ponen el acento en el reconocimiento de
posibles, y casi inevitables "efectos perversos” ligados a la puesta en marcha de
determinadas técnicas de seguridad especificas. EI desarrollo de estas técnicas produce
con frecuencia un desplazamiento de los problemas dentro del &mbito especifico en que
se aplican, o bien disminuyen la seguridad en un campo pero lo aumentan en otro. La
reduccién del riesgo no se asocia al cumplimiento estricto de las normas o de las
operaciones prescriptas, sino que requiere el desarrollo de relaciones comunicativas entre
los actores involucrados, la construccion de referenciales comunes, la capacidad de
traducir perspectivas diferentes y la capacidad de establecer nuevas reglas de
funcionamiento.

Una de las condiciones para el éxito de una politica de seguridad, particularmente
para las empresas es que las mismas se definan primero en el nivel gerencial mas alto, y
luego se expandan al resto de la empresa. Las iniciativas individuales o sectoriales, por
mas rigor técnico que tengan y por mas buena voluntad que expresen, tienen efectos muy
débiles en la estructura de la empresa. La elaboracion de una politica de seguridad que se
origina en las mas altas esferas de la empresa y se propaga a través de todos los eslabones
de la cadena de mando, permite generar un clima organizacional que vuelve mas facil la
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adaptacion de los recursos humanos a los nuevos requerimientos en términos de
seguridad. (Pucci et al 2006)

El desarrollo de politicas de seguridad en las empresas forestales fue fuertemente
impulsado por la legislacion reciente en seguridad laboral. Los lineamientos generales de
la ley se concretaron, en las empresas forestales analizadas, en el desarrollo de politicas
de trabajo en las cuales el tema de la seguridad se incorpor6 centralmente. De todas
maneras, si bien la legislacion sobre seguridad en el trabajo dio un fuerte impulso al
desarrollo de politicas de seguridad en la actividad forestal, las mismas, por diferentes
razones, no tuvieron el mismo nivel de desarrollo en todas las empresas del sector.

“No, gracias a las empresas. Gracias a que las mismas empresas han adoptado
los sistemas como propios dentro de las politicas de trabajo. Las empresas
grandes ya venian de antes, obviamente. Desde el inicio con politicas
extremadamente exigentes en lo que respecta al tema de cdmo manejarse en los
aspectos de seguridad, los aspectos laborales, los aspectos de como manejarse
con empresas contratistas. Porque, en general, todos los tipos de trabajos se
hacer tercerizados. Pero ese propio empuje ha llevado a que el resto vaya
acompasando el crecimiento y de alguna forma, modificando los habitos. Mas
alla de la legislacion. Obviamente que la legislacion también ah ayudado porque,
indudablemente, a partir de la aparicion del decreto 372, obviamente, todo lo que
es la legislacion laboral que ha cambiado, la ley de tercerizaciones, va ayudando,
de alguna forma, a quienes todavia no estaban adaptados, van incrementando sus
controles y, de alguna forma, mejorando la gestion en todos los aspectos.”
(Encargado general de cosecha empresa B)

“Seguro. Lo importante para ellos era que hiciéramos madera. Y para nosotros
también. Ahora con todas las leyes estas nuevas, a nosotros nos han ayudado
mucho también.” (Motosierrista empresa B)

“No y ahora...esta marcado un poco por la ley y un poco de concientacion ahora,
del tema del andlisis ya sea del papanicolao o la mamografia, eh...capaz que en
Montevideo es mas agil pero acd a veces lleva muchos dias...eh, les insume mas
de lo legal. Nosotros lo Unico que le exigimos en si, un poco para, para dejar de
lado aquella persona que pueda tomar el sistema para...de mala manera, es traer
Justificativo, que en ningun lugar te lo niegan.” (Jefe de Vivero empresa B)

Un aspecto especifico de las politicas de gestion de la mano de obra de las
empresas forestales es que establecen una relacion indirecta con la mayor parte de sus
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trabajadores, en la medida en que, en caso de intervencion, lo hacen a través del
contratista del mismo y no directamente.

“Después...en la externa cuando un problema con...con algun trabajador de un
contratista, ah indudablemente que tenemos que intervenir si o si, sin lugar a
dudas, hablamos directamente con el contratista, este, y muchas veces...ahora
ultimamente no ha ocurrido pero hemos tenido que hablar con el presidente del
SOITMA que es el presidente del sindicato de la madera, por lo que fuera
pero...pero si, siempre tenemos intervencion.” (Director RRHH empresa A) )

“Primero, nosotros tenemos una planificacion de cosecha, no? Que le damos
todos los parametros de como se tiene que manejar el contratista. El largo de la
troza, que hablabamos hoy, la forma de cosecha, etc. Entonces, a partir de ahi,
nosotros lo que necesitamos es el equipo de trabajo. Entonces el contratista toma
el personal que se adecia a eso. Nosotros no lo elegimos al personal.”
(Supervisor cosecha empresa B)

Asu vez, el tipo de relacion que la empresa forestal establece con los contratistas
es muy variable, dependiendo de la politica de gestion de recursos humanos que se
desarrolle en cada una de ellas. En algunos casos, las empresas matrices establecen
fuertes exigencias y controles en diferentes dimensiones de gestion, incluyendo la
seguridad, a sus contratistas. En otros casos, las relaciones son mas laxas y los
contratistas tienen mas autonomia para implementar sus decisiones.

“Entonces, obviamente que XXX tenia su forma de gestionar los contratistas, YYY
la suya y ZZZ la suya, entonces ahora hay que buscar una forma que sea la
adecuada pero una, entonces lo que estamos tratando es de tomar qué es lo que
habia en cada empresa, y cuando digo qué es lo que habia es no solamente la
gestion desde el punto de vista papel, sino los recursos también, los recursos
humanos, este, como se gestionaba, tomar las cosas buenas de cada...” (Jefe de
Vivero empresa B)

Estas diferencias en las politicas de gestion de los recursos humanos de las
empresas forestales implican, en ocasiones, la existencia de formas de discriminacion o
de trato desigual, debido a que los niveles de exigencia y de responsabilidad son
diferentes para el conjunto de trabajadores involucrados en el mismo proceso de trabajo.

“Como que hay discriminacion... entre las empresas. Entre XXX, YYY, eh...ZZZ
hacia XXX y YYY, como que...si, como que apoya una empresa y discrimina a otra
yasiva... ... tension Y cierta bronca por parte de los empleados ponele de xxxXxx,
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gue a nosotros nos exigen, nos sancionan y nos quitan material, ponele, que
vemos que en la otra empresa no se hace, entonces nosotros decimos ta, que sea
XXXy YYY no no, no nos importa pero si hay justicia con nosotros, entonces ya
que hay cierta tensién entre las dos empresas porque una paga mejor que la otra,
entonces, como es, eso como que genera cierta discriminacion.” (Trabajadores
vivero empresa A)

En términos de seguridad, la ley exige que las empresas contratantes controlen
que los contratistas cumplan con las medidas de seguridad exigidas por la ley. Esta
exigencia complejiza la actividad forestal, en la medida en que la empresa debe controlar
una amplia variedad de contratistas que tienen diferente nimero de empleados y
diferentes formas de trabajo. En este plano, las formas de control mas adecuadas pasan
por el desarrollo de politicas de gestion de recursos humanos y de seguridad que
involucren a los propios contratistas, lo que privilegia la necesidad de establecer formas
de comunicacion fluidas en el marco del proceso de trabajo.

“Por la ley de tercerizaciones vos tenés que de alguna forma controlar a quien
subcontratéas, a los efectos de que cumpla con todos los requisitos que marca la
ley, tanto derechos y obligaciones de, de una empresa y sus trabajadores, no?.
Eh...entonces de alguna forma nosotros lo que hacemos es ejercer el control pero,
no como un control eh, represivo sino como un control de ayuda a la gestion.
Muchas veces tl tenés contratistas que son empresarios grandes que tienen cien,
doscientas, trescientas personas, pero otras veces tenés contratistas que tienen
cuatro personas, ta?, entonces, son son trabajadores y cuando son trabajadores
la gestion administrativa no va alineada con su gestion operativa, entonces,
muchas veces hay que ayudarlos a que, de alguna forma sepan que, que tienen
que cumplir con determinadas normas y y que, y que nosotros si estamos
dispuestos a ayudarlos pero también si no las cumplen, indudablemente que
tenemos que tener algunos mecanismos para, para corregir esas situaciones de
desvio.” (Jefe de Vivero empresa B)

La presencia de los contratistas en el proceso de trabajo forestal genera un
componente altamente descentralizado en el desarrollo de politicas de gestién del
personal y de seguridad, en la medida en que las mismas comienzan a depender de las
decisiones concretas que toma el contratista en su zona de trabajo. La necesidad de
uniformizar politicas y de incluir a todos los trabajadores en las mismas requiere el
desarrollo de numerosos espacios de discusion y de coordinacion en los cuales la
presencia de los contratistas es clave.
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“Entonces tenemos instancias que son periodicas y yo te diria que van cada seis
meses en donde juntamos a todos los contratistas por zona y hacemos un, un
ambito de, primero de trasmisién de nuevas cosas que nosotros estamos
introduciendo, segundo de discusién en donde ellos pueden dar su opinién y en
muchos de los casos de esos &mbitos se han generado nuevas cosas a partir de
sugerencias de ellos, eh...y de alguna forma, eh, tratar de que esos contratistas a
su vez trasmitan a su gente y nosotros también trasmitir a la gente de los
contratistas, cudl es el rumbo, y aca yéndonos ya al tema especifico de lo que es
eh, seguridad y salud ocupacional, indudablemente un punto clave, sobretodo por
el tipo de, de tareas que se realizan, no?. Entonces, eh..mds alld de esas
instancias genéricas donde nosotros hablamos de como debe funcionar una
empresa, qué controles debe tener, eh, sobretodo y debido a los grandes cambios
que han tenido las leyes en los ultimos siete, ocho, diez afios y hablemos
especificamente de la ley de tercerizaciones, indudablemente exigen otro tipo de
control que eso implica que todos nos adecuemos al funcionar de forma diferente.
Y bueno, eh, yo creo que ha sido bastante exitoso, todos tenemos datos
estadisticos desde el afio 2006 hasta ahora, este, y si ti miras las gréaficas, para
darte un ejemplo concreto de cumplimiento de requisitos legales de los
contratistas, en el 2006 de repente, el porcentaje estaba en...los que cumplian
totalmente yo que sé, en un diez por ciento, ahora en un noventa y ...noventa y
cinco...” (Director RRHH empresa A)

La capacidad de la empresa para trasmitir y comunicar los lineamientos de las
politicas de gestion de recursos humanos y de capacitacion en temas de seguridad y salud
ocupacional se transforma en uno de los ejes sobre los cuales descansa las posibilidades
de éxito de estas politicas.

“Habia contratistas que funcionaban de una forma y otros de otra de acuerdo a
la empresa en qué estaban, entonces tenés que tratar de trasmitir la nueva forma
de gestionar y nosotros ahi tenemos un proceso que ya lo utilizabamos antes que
es primero instruir y capacitar, educar, eh...después hacer control y seguimiento,
eh...después tratar de, de convencer de que esa forma es la mejor forma de
funcionar, no porque nosotros queremos que funcione asi, sino porque es la mejor
forma de funcionar para ellos, este...y obviamente, si a la larga, eSte, la gente no
se adecua, indudablemente tenés que buscar mecanismos para, para ver primero,
detectar cudles son los problemas de por qué no se adecua, ver si eso se puede
mejorar y si no, lamentablemente....el contratista es un socio mas, el contratista
es un aliado nuestro y de alguna forma, si nosotros queremos que eh...la gestion
se haga basado en esos tres...puntas del triangulo que yo te digo, el cuidado
ambiental, la responsabilidad social implicita en todo el esquema de
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funcionamiento y obviamente la parte economica yo nunca la toco porque ..es
evidente no?” (Director RRHH empresa A)

Ademaés del desarrollo de espacios de discusion y de trasmision de los contenidos

de las politicas, las empresas deben establecer sistemas de control sobre los contratistas
para que cumplan con los lineamientos establecidos.

6.2)

“...contratistas, vos les exigis el uniforme y todo, pero...a veces viste que cumplen

vy no te cumplen segun la...pero digo ahora no, ahora esta todo...todo tranquilo,
todo bien, por suerte, todo bien Parte del contratista, contratista forestal que le
decimos nosotros. Por otro lado al transporte le Ilamamos transportista para
diferenciarlo.” (Supervisora vivero empresa B)

Las dimensiones de las politicas de seguridad.

Las politicas de seguridad tienen diferentes componentes de acuerdo a las

empresas que los implementen. Uno de ellos lo constituye el desarrollo de la prevencion,
cuyo objetivo central es la generacién de habitos de trabajo que reduzcan los escenarios
de riesgo.

“Pero lo que intentamos hacer fue...eh...hacer prevencion, entonces para hacer
prevencion qué tenemos que hacer? Reunirnos... ta? Entonces si mariana hay un
problema con esta...con no le gusta el color del estuche de lentes que le dieron
para ponerse, bueno discutamos, sentémonos, nos sentamos de hecho cada quince
dias, haya o no problema a ...a conversar y a discutir y si no hay problemas ver
qué podemos hacer hacia delante.” (Jefe de Vivero empresa B)

El anélisis de los incidentes de trabajo, es decir, de aquellos comportamientos que

pudieron terminar en accidentes, es una dimension relevante de las politicas de seguridad
implementadas por las empresas forestales. Este andlisis se inscribe en el modelo de
gestion del riesgo orientado a reforzar la robustez de las organizaciones, en materia de
prevencion, a través de la deteccién de las perturbaciones organizacionales, de manera de
anticipar la posibilidad de accidentes y establecer los cambios necesarios para evitarlos.
(Boissieres, 2007 )

“Implementamos la medida y ahi queda este...ese tema cerrado. Asi pasa con
cada incidente. Normalmente por la actividad del vivero y por la estructura de
este vivero la mayoria de los problemas normalmente son de un resbalon, una
caida, nosotros tenemos una topografia un tanto quebrada aca. Por qué se
lastimé o por qué se cayo, qué le paso. Entonces... viendo las condiciones del
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lugar, no?, eh, se ve realmente por que ocurrio, qué se puede, qué medida se
puede implementar mejor, eso se pasa, eso va, si fuera una caida por ejemplo va a
PRL a ver si hay una medida mejor para solucionar eso, y este, bueno después de

ahi nosotros somos responsables de implementar eso.” (Director RRHH empresa
A)

Otra dimensién relevante de las politicas de seguridad implementadas por las
empresas forestales es el desarrollo de los analisis ergondémicos, para determinar las
posturas fisicas y corporales mas adecuadas que deben tener de los trabajadores en la
ejecucion de las tareas inherentes al proceso de trabajo forestal.

“Los bancos por el tema de...Ergonomia, eso se ha ya...se ha trabajado bastante,
es un trabajo del 2004 se viene haciendo con meédico. Y trabaja con nosotros
desde el area de seguridad y es...estd en permanente consulta para cualquier tipo
de inconveniente que puedan surgir y ademas no sélo en prevencion ...no perdon,
en consulta, sino que trabaja en el area de prevencion también. Hasta hace un
mes y medio trabajaba en estricta relacién con Gabriel, ahora esta empezando a
trabajar con ella pero también interactita con cada una de las areas
este...operativas que estan en cuestion.” (Jefe de Vivero empresa B)

Como analizamos en trabajos anteriores (Pucci et al 2006) las politicas de
seguridad tienen, en algunas dimensiones, puntos de contacto con la implementacion de
politicas orientadas a mejorar la calidad del producto. La seguridad constituye un
componente central dentro de la propuesta de calidad que las empresas desean obtener
para mejorar su competitividad en el mercado. En este sentido, la misma se inscribe en
una ldégica racional de maximizacion de beneficios, en la cual la estabilidad de las
politicas de seguridad esta fuertemente ligada a una perspectiva de estabilidad de la
empresa en el mercado, sea nacional o internacional.

“Toda, toda tarea tiene riesgo, nosotros tenemos un, una serie de tareas que son
las normales, los procedimientos de trabajo generales, no?...Procedimientos
escritos..para ...todas las tareas estan desarrolladas, de alguna manera escritas
como tienen que ...que realizarse, este...estan los procedimientos, estin los
instructivos de trabajo para cada una...de los puestos de trabajo, o de las tareas
alli, que alli estan considerados, estan evaluados los riesgos, tanto los laborales
como..eh..ambientales. Eso es una primera guia. Luego tenés, eh...tareas no
rutinarias que pueden surgir en algin momento, se hace una evaluacion especial
para esa tarea no rutinaria que se evalua con la gente de PRL, Prevencion de
Riesgo Laboral.” (Director RRHH empresa A)
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Las normas de seguridad incluyen el llenado de planillas en las cuales los
trabajadores deben dar cuenta de las acciones que desarrollaron en el marco de su tarea. A
esa planilla se le agrega la observacion directa por parte de los encargados para controlar
que el trabajador cumpla con la normativa de seguridad y que el equipamiento funciona
adecuadamente. Estos procesos se condensan en el concepto de trazabilidad, que implica
un proceso de construccion de las representaciones que los trabajadores se hacen sobre el
trabajo que realizan, representaciones que no constituyen el reflejo exacto y fiel de la
actividad realizada (Campinos; Marquette, 1997). La representacion introduce un proceso
de reflexion sobre las actividades que se realizan y una seleccion de los procedimientos
en los cuales la empresa se compromete. Si la escritura implica una cierta manera de
codificar las actividades, la misma requiere una reflexion sobre las mismas y, en
particular, sobre las actividades mas vagas e inciertas, lo que se traduce en un proceso de
creciente reduccion de la incertidumbre. El recurso sistemético de la escritura no solo
permite una mejor comprension de los procesos, sino que también facilita el desarrollo de
acciones sobre el mismo. La puesta en distancia del proceso y la reflexion sobre el mismo
generan condiciones para el desarrollo de nuevos conocimientos y nuevos modos de
accion. También aseguran la continuidad en el tiempo del conocimiento y del registro de
los cambios realizados.

La trazabilidad, entendida como construccion de rutinas de trabajo, se asocia a un
aumento de la reflexividad de los actores (Giddens, A. 1995) lo que lo aparta del
concepto de rutina entendido como procedimiento de repeticién burocratico, formal y
ritualista de acciones méas propio del modo de organizacién Taylorista-Fordista de
produccidn.La direccion del proceso estard marcada fuertemente por la capacidad de los
actores de establecer relaciones de cooperacion basadas en la confianza que surge de las
interacciones cotidianas, que les permitan afrontar con éxito los componentes de
incertidumbre, sin caer en una rigidizacion de procedimientos que elimine las
capacidades innovativas del trabajo.

I

s un chequeo de observacion simplemente, donde él viene con una planilla, que
te puede mostrar. El tiene varias hechas. Y se lo hace trabajar a un motosierrista
y se observa que esté dentro de las normas de seguridad y de trabajo adecuado
para la empresa. O sea que, realmente, las maquinas a veces rompen una manga
y tienen un derrame en un momento. Y bueno, hay que gestionarlo, se da
conformidad, se da gestion, se levanta el derrame. Ese tipo de cosas es lo que se
encuentra mas seguido.” (Encargado general de cosecha empresa B)

Las politicas de seguridad implementadas por las empresas forestales también
establecen los protocolos médicos que se deben seguir en caso de accidentes o de
trabajadores afectados por algun producto téxico
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“Hay un protocolo médico a seguir. Después esta...el seguimiento por ejemplo de
los afectados a las aplicaciones. Las de agroquimicos y...bueno  todo el
control tambien del carné de salud, una serie de historia clinica que le hace, le
lleva a todoslos integrantes del vivero.” (Jefe de Vivero empresa B)

La puesta por escrito de los procedimientos a seguir en cada tarea se debe
acompafar de instrucciones especificas a los trabajadores que las desempefian. Esto
implica un esfuerzo adicional para los trabajadores, que deben generar capacidades que
no tenian en sus rutinas habituales de trabajo. Si surgen inconvenientes, los mismos se
analizan a través de seguimientos y de estudios sobre los incidentes o accidentes que
provocan.

“Con el analisis de seguridad que realmente hay que tener para esa tarea, y eso
se les, se les instruye especificamente en eso. Eso es no rutinario. Después, en el
resto de las tareas normales cuando surgen inconvenientes obviamente todo lleva
Una evaluacion, si hay un accidente, un incidente...ademds se hace, hay que
hacer un seguimiento a la investigacion de accidente o incidente y eso también se
pasa al sistema, al que le corresponda, sea para la gente ambiental o ...carrera, y
ahi se genera normalmente alguna, aparte de la evaluacion no?, lo puede haber
captado algun capataz el incidente o el accidente. Eso lo eleva, me lo eleva a mi
en este caso, como responsable del vivero, y ahi desarrolla la investigacion del
accidente, por qué paso.” (Jefe de Vivero empresa B)

La capacitacion que se le brinda a los trabajadores en el marco de la
implementacion de las politicas de seguridad, se complementa con un seguimiento
continuo de las acciones que los mismos ejecutan en el desarrollo de sus tareas, de
manera de establecer un modelo de mejora continua que incremente los niveles de
seguridad de toda la empresa. Esto modelos se sustentan en la concepcion de que el
trabajador debe desarrollar competencias para detectar posibles problemas de seguridad
en su puesto de trabajo. Como plantea Perrow (1984), uno de los mecanismos mas
efectivos de gestion de los riesgos es la descentralizacion de la capacidad para detectar
los mismos. En la medida en que cada trabajador desarrolle estas competencias, las
capacidades de la organizacion se amplian.

“Para determinar cudles son las medidas para abordar esa, esa tarea y se
capacita al...grupo, pequerio grupo de trabajadores que van a estar fijados a esa
tarea y en la tarea no rutinaria, 0 sea qué cosa extra hay que incrementar de
seguridad, no?...0 no, o qué cuidados hay que tener. Eso es un poco el mecanismo
de, de trabajar. Son las tareas que estan ya programadas que son naturales de la
actividad del vivero y después cosas que surgen, por alguna reparacion, o algo



196

nuevo o por ejemplo se va a desarrollar un ensayo en algo que incluye algo
distinto, algo que no esta en los instructivos bueno, eso hay que al grupo de
personas que van a estar afectadas en esa tarea se les hace, se les da una charla,
luego de haber elaborado primero un formulario con las...” (Director RRHH
empresa A)

Otro componente de las politicas de seguridad es la practica de rotacion de tareas,
de manera de que los trabajadores cambien sus posturas de trabajo cada cierto tiempo, de
manera que los efectos de las posiciones no se concentren en un lugar fisicos especifico.
La rotacion de tareas también contribuye a que el trabajador tenga un mejor conocimiento
de todo el proceso de trabajo y desarrolle capacidades de deteccion de riesgos
comparando situaciones diferentes.

“Entonces técnicamente vemos de rotarlo y no, no habria problema. Es preferible
atacar por ejemplo en el caso de estaquillado que han tenido charlas por ejemplo
de las posturas...en las zonas de estaquillado, tampoco que pasen sentadas con la
tijera, como ellas permanentemente pasan cortando, pero cada quince veinte
minutos cambian de tarea totalmente, la tijera queda en la mesa, se lleva y van a
la sala de enraizamiento. Pero han tenido con qué charlar, estan paradas al lado
de la mesa, cual es la postura de esa, de esa persona con respecto a la mesa, para
que no tenga problema de columna...como tiene que estar sentada, una persona
que esta en estaquillado tiene los apoya pie, ti le podés dar la mejor silla
evaluada del 2004 hasta ahora y la persona se sienta alli y se pone asi..y esté el
problema...” (Director RRHH empresa A)

Las politicas de seguridad incluyen también la colocacion de carteleria
anunciando los posibles riesgos en las zonas o tareas que correspondan. Sin embargo,
estas politicas de informacion no siempre tienen la eficacia deseada, si no complementa
con un cambio de actitud de los trabajadores y de todos los que participan de manera
directa o indirecta del proceso de trabajo.

“Tenemos mucha carteleria distribuida de riesgo de caida en distinto nivel pero,
ocurre por ocasiones ocurre. Y también dando capacitaciones no?
Capacitaciones de primeros auxilios...Vos le podés poner cartel...le ponés otro
cartel, le doblds la cantidad de carteles, pero no es mucho la...la conciencia de
cada uno en el cuidarse en el trabajo, el manejar con cuidado los movimientos
que van realizando son los que evitan...las tijeras por ejemplo, las tijeras no
tienen que dar, no deberian dar nunca un riesgo.” (Jefe de Vivero empresa B)
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La prevencion de incendios también constituye un componente importante de las
politicas de seguridad implementadas por las empresas forestales. Las mismas asumen
formas bastante precarias, como la instalacion de cisternas en las regiones mas riesgosas
y contactos telefonicos para llamar a los bomberos en caso de producirse el incendio.

“No no...me parece que no, si me comentaron de un incendio pero fue muy poco y
se pudo...se pudo controlar enseguida no? Este, XXX tiene cisternas ya
preparadas para eso, en cada region hay tres o cuatro...este...tenemos en cada
campo cuando estamos...el tema mas alto de...probabilidades de incendio se
tiene una cisterna en el campo, este...la gente el contratista tiene el numero de
teléfono para llamar bombero para todos lados, seccional de la zona, nimeros de
supervisores, todo, el duerio del campo.” (Entrevista supervisor plantacion
empresa A)

La elaboracion de las politicas de seguridad adecuadas a las tareas especificas que
realiza la empresa, requiere del desarrollo de espacios de comunicacién donde se
intercambien ideas entre técnicos, encargados Y trabajadores. Los procesos de gestion del
riesgo son mas eficaces en contextos en los cuales existe una fluida relacién de
intercambio entre agentes técnicos y agentes profanos, que genere condiciones de
confianza entre ambas partes. La jerarquia y la centralizacion de las decisiones son menos
eficaces que los formatos institucionales mas descentralizados y horizontales, en los cuales
el conocimiento técnico deje de ser el referente Gnico y absoluto, generando espacios de
intercambios y negociaciones permanentes entre expertos, decisores y trabajadores.

“Hay cosas que surgen de las conversaciones, de las visitas del propio médico
cuando viene acd y esta con nosotros, son cosas que pueden ir surgiendo. Algunas
surgen de la evaluacion de algun riesgo extra que nos...que vimos o algo que
cambiamos y bueno podemos tener un problema en algo, bueno, pasa un
accidente o un incidente, este...bueno, vamos a recalcar, es comun por ejemplo
que, que pase algo en el...dentro de la misma drea, cae...cae gente, pasa una
cosa...si al poco tiempo se te tropieza otra persona y lo que estas viendo es una
falta de atencidn, bueno, hay que hablarlo, hay que volver a hacer una charla por
ejemplo de..del manejo con cuidado, de de los movimientos programados, que
normalmente la mayoria son son causas de distraccion, o sea no hay un este...un
agente o en la topografia o ...que haya generado un riesgo extra...es que la gente
estaba distraida y se cayo...es logico eso. (Jefe de Vivero empresa B)

También requiere del desarrollo de espacios de didlogo a nivel sindical, de manera
de establecer amplias bases de consenso sobre las normas a implementar para mejorar la
seguridad de la empresa.
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“Si...también se discute con los delegados, si hay algun planteo especifico...per0o
claro nosotros tenemos politicas especificas que se aplican en todos los ambitos,
en el vivero las especificas que corresponden al vivero, en el campo las que
correspondan a cosecha y silvicutura, en la carga lo mismo, en el TLM lo mismo,
la maquinaria..Pero...pero claro estds funcionando con un engranaje aceitado de
alguna forma, eso no quiere decir que no tenga que haber, como yo te digo,
haciendo siempre la prevencion...Eso llevo practicamente del 2006 hasta ahora,
conflictividad cero...este...y antes era un poquito al revés...Este...porque al
actuar por reaccion vos no te das cuenta de los problemas, o sea, vos ves el
problema una vez que ocurre, en cambio aca, existan 0 no existan problemas,
este, hay siempre una mesa y un ambito de didlogo, que lo que permite es que
cada uno diga lo que piensa.” (Director RRHH empresa A)

Los reglamentos que se elaboran de forma bipartita incluyen tanto derechos como
obligaciones para los trabajadores que participan del proceso de trabajo en la empresa.
Los derechos se asocian a las diferentes coberturas de salud que los trabajadores tienen
por su actividad laboral, en tanto las obligaciones se refieren a los comportamientos que
deben desarrollar y a la utilizacion de elementos de proteccion personal.

“Y también tiene... ese reglamento no son obligaciones, también hay derechos.
Por ejemplo como politica de la empresa los primeros cinco dias de, de una
enfermedad por ejemplo, eh, son cubiertos por la empresa, entonces en el afio
tienen cinco dias en donde se pueden enfermar y si BPS no los cubre, son
cubiertos por nosotros. Son cuarenta horas...ahora es como una cuenta corriente,
vos vas sumando, después de las cuarenta eh...ya no te cubre mas. Pero se
sobreentiende que a partir de ahi vos tenés cobertura con el BPS.” (Jefe de
Vivero empresa B)

La provision de los elementos de proteccion personal por parte de la empresa
también forma parte fundamental de las politicas de seguridad de las empresas forestales.

“De hecho saben que es un tema de trabajar seguros. Y de que son los equipos
que, de alguna forma, son los adecuados para realizar la tarea. Sin esos equipos
no se puede. Porque acd, si hay alguien que no tenga ese equipo, el primero que
se va a perjudicar es él. O sea, se puede llegar hasta parar la actividad. Yo vengo,
por ejemplo, aca y €l esta supervisando y veo un motosierrista que no tiene casco,
tiene que ponerle una sancion al contratista y otra al supervisor que es quien
debe controlarlo. Pero eso no pasa. Yo no vengo y encuentro un motosierrista sin
casco. Puede ser. Y qué sé que justo en el momento que vos llegas se lo saco para,
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yo qué sé, estd descansando y esta fuera de la zona de riesgo?” (Encargado
general de cosecha empresa B)

Si bien en ciertos casos existen pequefias demoras, las empresas forestales méas
modernas brindan a los trabajadores todos los elementos de seguridad necesarios para la
tarea. Los trabajadores reciben también un botiquin de primeros auxilios para ser
utilizado en caso de accidente.

“No, se le ha pedido todo y... con el tema seguridad XXX se ha manejado
bastante bien, medio lento pero se maneja bastante bien...si, XXX exige que cada
uno tenga, en caso de lastimaduras o eso, tenga su botiquin, en el caso de
nosotros el botiquin de nosotros estd aca arriba, cuando el riesgo més grande de
accidentes para trabajar con un botiquin es alld abajo, entendés y...le pasa lo
mismo a la otra empresa, no, xxx, que tiene menos materiales en un botiquin,
porque tienen gasas y una cinta leuco y hasta ahi nomas, en caso de nosotros ya
tenemos...mird, con solo decirte que ya se implementd en el botiquin, Perifar,
para que vos te imaginés...” (Trabajadores vivero empresa A)

“Empezando por toda la seguridad. Nos dan toda la ropa. El pantalon, zapatos
de seguridad, chaleco, casco. Después en el tema de casas, nos alquilan las
casas. Tenemos todo, desde calefon hasta cocinilla.” (Motosierrista empresa B)

“No, estdan dando la ropa mas o menos adecuada, lo que se precisa...se demora a
veces un poquito mds, un poquito menos digo, pero....lo que es dentro de las
normas de seguridad y...estdn y la ropa y eso esta bien, a veces lo que estd mal
implementado es como ser el tema de las aplicaciones cuando aplican en el
vestuario, hay ciertos productos...” (Trabajadores empresa B)

Las empresas no solo entregan los elementos de proteccion personal a los
trabajadores, sino que también los reponen continuamente en caso de roturas.

“St si...hay algunos, tienen un problemita no?, pero se lo exigis...y después un
control. Ellos firman cuando la entrega, o sea, se lo ...le estd quedando claro que
th le das el EPP. Eso es permanente, vienen, te traen, se les rompi6 los zapatos,
enseguida van los zapatos, antes de que se les rompa, entonces le entr6 humedad
en un zapato, te traen este...te traen enseguida la noticia de que necesitan un par
de zapatos, le das un par de zapatos nuevos. Si eso lo hacés en forma ordenada, o
sea no hay excusa para no estar usandolo. Si tienen inconvenientes, surge algin

incidente, por ejemplo, uno se apreta la mano moviendo una bobina de nylon.’
(Director RRHH empresa A)



200

“Hoy por hoy la empresa es tan... estricta en esas cosas que como que..decirme
que les falta un par de guantes no me lo vienen a decir porque lo tienen digo...Y y
...no es que le falte sino que los tienen de mads, porque si vamos al caso eh, todos
los dias se estdn entregando guantes, entonces no...a veces un poco de parte
nuestra que hacemos la insistencia que lo tienen que usar.” (Supervisora vivero
empresa B)

Como mencionamos mas arriba, una de las mayores dificultades en la
implementacion de politicas de seguridad lo constituye el hecho de que los trabajadores
utilicen efectivamente los elementos de proteccion que la empresa les brinda en el marco
de estas politicas.

“Por ejemplo fueron a destapar los nylon que se mojan... y no llevo las botas de
goma, fue de zapatos. Ta...ese operario si no va con las botas...se les ha dicho
muchas veces...si no vas con las botas de goma te vas a mojar los zapatos porque
estd todo mojado abajo. O sea son cosas que...ya las saben, de vez en cuando
ocurren, no son muy frecuentes y tienen integrado hace muchos afios, integrado
ese, esa constante reiteracion de que el EPP tiene que estar puesto.” (Jefe de
Vivero empresa B)

Los encargados de seguridad de las empresas forestales son generalmente
conscientes de que los trabajadores tienen resistencias a utilizar algunos de los elementos
de proteccién personal, debido a las incomodidades que los mismos generan. Por otra
parte, los reclamos de los trabajadores se orientan de manera permanente a exigir que la
empresa suministre los elementos de proteccion personal adecuados, lo cual entra en
contradiccion con las précticas laborales puntuales de algunos trabajadores.

“El...en primer lugar si el EPP tiene una resistencia del operario, es porque no
es el adecuado me parece, no? Tenés que buscarle alguna solucion, si...si el lente
no lo estan usando es porque el lente aquel no es adecuado, o0 es incémodo o es
oscuro o demasiado trasllcido y prefieren usar un lente negro que no es el que le
diste...o sea algo algo...si el guante no lo estan usando es porque el guante €S
incémodo, o le traspira mucho la mano o algun problema le da, o sea, eso hay
que ajustarlo. Después eh...el suministro de los EPP, si tu siempre lo das, lo
exigis verdad?, pero siempre lo das y lo renovas, cada vez que lo necesitan, o sea
no es aquel guante que le pedis que lo use y lo estire en la vida util, todos los dias
los guantes, o sea, cuando termina, lo descarta, no no tendria problema...si el
lente se le raya no puede ser que no lo use porque esta rayado. EI me trae el
lente, el lente rayado, tu le das otro lente nuevo sin problemas.” Claro si tii no
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das el EPP o hay quejas de que vos no estas reponiendo los EPP eso es un gran
problema y es una falla nuestra...tamos de acuerdo? Este...nosotros, en la parte
de aca por lo menos siempre renovamos el stock de EPP y hemos mejorado,
eh...una de quejas por llamarle de alguna manera a los EPP son los aplicadores
que en realidad son dos aplicadores nomas, no hay mucha aplicacién pero bueno,
se trato de mejorar, lo de la méascara por ejemplo es un problema de irritacion, de
molestia, de mucho sudor de repente en la cara, por mejorar con la mascara que
tenga mejor ventilacion y que no le, no le provoque molestia en la vista. Eh...los
mamelucos pasa lo mismo, si el mameluco es demasiado...hay mamelucos que
dan mucho calor, no sé cual es la diferencia, unos por buenos, este, realmente
termina de aplicar y la persona esta...” (Jefe de Vivero empresa B)

Esta contradiccion pone en primer plano la necesidad de establecer procesos de
control que garanticen la utilizacion permanente, por parte de los trabajadores, de los
elementos de proteccion personal en las tareas que lo requieren. Sin embargo, la
aplicacion eficaz de estos controles se torna dificil en espacios laborales caracterizados
por las amplias distancias en las cuales se desarrolla la actividad y la soledad en la que
muchos trabajadores desempefian su tarea.

“Por mencionar un, un este...una cosa que paso en algun momento...se apreto un
dedo; tenias el EPP? ...se hace la investigacion...tenias el EPP? No, no tenia los
guantes...donde estan los guantes? Los dejé en la, en la valija del protector. Y? O
sea, lleva sancion. Por haber, por no haber él mismo me estd denunciando no
haber usado el EPP. Tamos de acuerdo? Eso a lo largo de los afios y y la revision
permanente, 0jo nosotros tenemos acé la ventaja de que la gente estd nucleada,
son sesenta personas en un mismo lugar...entonces no estan desparrramados.
Eso es una gran ventaja en el momento de controlar y de ver. Eh...no puede haber
forma de que tengan, si tienen que usar eh...lentes, vuela tierra y tienen una
molestia en un ojo, no deberian tener problemas con los lentes, o sea, decanta
solo el sistema, no le veo mucha...” (Jefe de Vivero empresa B)

De todas maneras, pese a las dificultades expuestas, los encargados de seguridad o
de gestidn de recursos humanos de las empresas forestales sefialan la existencia de una
evolucion positiva en el sector, a lo largo del tiempo, en relacion a la utilizacién efectiva
de los elementos de proteccion personal por parte de los trabajadores.

“No no no. Eh...sobre el uso de los EPP3 hay una permanente...bueno se va
mejorando a medida que se van viendo algun defecto...ya sea de un delantal o un
equipo de proteccion de aplicadores. Eso se va modificando por una cosa o por
otra. Si t0 analizés la historia, por o menos desde que estoy, eh pasaba que por
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H o por B un delantal no funciona, o que se corta mas, hay que cambiarlo, se han
cambiado los modelos, se han probado, se traen muestras, se evalia como
funciona...son cosas logicas, lo hace todo el mundo. Eh...la méascara del
aplicador, la mascara con filtro si pero...separada, entera, bueno se fue
evaluando por el tema del calor y demas hasta que se logro el...la mdscara
que...tenia mejor funcion y que a los aplicadores les resultaba mas practico. Una
mascara totalmente integral y este...el tema de los mamelucos también, se va
cambiando la marca y siempre mejorando la...las prestaciones, para que no te de

tanto calor pero a la vez que sea mds segura que no le entre nada de agua.”
(Director RRHH empresa A)

El éxito de las politicas de seguridad implementadas por las empresas forestales
en relacion a la utilizacién efectiva de los elementos de proteccion personal por parte de
los trabajadores, requiere de un largo proceso que incluye el desarrollo de acciones tan
disimiles como sanciones, formas de capacitacion y mecanismos de toma de conciencia
colectiva de la importancia de la prevision en materia de riesgos. El desarrollo de
acciones de este tipo es un componente general de las politicas de capacitacién en
cualquier sector de actividad.

“No...de tanto en tanto si analizas, aparece una observacion de que en alguna
revision, en algln aviso, un capataz por ejemplo observo a uno que estaba sin los
guantes...ta, entonces ahi qué pasa? Eso genera como cualquier observacion de
un incidente o accidente, una no conformidad que se hace en primer lugar el
apercibimiento escrito por...por no haber tenido los guantes cuando los tenia que
tener puestos. Si si...hay algunos, tienen un problemita no?, pero se lo exigis...y
después un control. Ellos firman cuando la entrega, o sea, se lo ..le esta
quedando claro que ta le das el EPP. Eso es permanente, vienen, te traen, se les
rompio los zapatos, enseguida van los zapatos, antes de que se les rompa,
entonces le entro humedad en un zapato, te traen este...te traen enseguida la
noticia de que necesitan un par de zapatos, le das un par de zapatos nuevos. Si
eso lo hacés en forma ordenada, o sea no hay excusa para no estar usandolo. Si
tienen inconvenientes, surge algun incidente, por ejemplo, uno se aprieta la mano
moviendo una bobina de nylon.” (Director RRHH empresa A)

En el caso especifico de las empresas forestales, estos procesos se complejizan
debido a la tercerizacién de los procesos de trabajo que constituye, como mencionamos
en reiteradas ocasiones, la forma generalizada de organizacion del trabajo del sector. La
responsabilidad por el buen funcionamiento de las politicas de seguridad recae
fundamentalmente en la figura del contratista, al cual se le indican los requerimientos
fijados por la empresa en términos de seguridad.
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“Mira, ahi hay 2 cosas. Ellos van a tomar conciencia porque nosotros tenemos
implementado el sistema de capacitacion. A su vez los contratistas deben
capacitar. Y a su vez, en los cursos que ellos tienen que realizar para convertirse
en motosierristas, obviamente que los riesgos se plantean como uno de los puntos
del curso. Entonces, si no estaba concientizado, indudablemente que cuando pasa
por el curso de capacitacion empieza la concientizacion. Més all& de, lo que vos
decias que antes me molestaba el zapato, o me molestaba el casco.” (Encargado
general de cosecha empresa B)

Una gestion eficiente del riesgo, en el marco de la actividad forestal, requiere la
capacitacion previa de los propios contratistas, de manera de que trasmitan a sus
empleados las normativas y practicas de seguridad que forman parte de las politicas
generales implementadas por la empresa.

“Y en la parte de seguridad que puede ser también. Nosotros tratamos de que
todos los meses el contratista le dé una charla a todo el personal. Entonces
tenerlos siempre en constante capacitacion. Que les quede fresco eso, viste?
Sobre todo, el uso de los equipos de seguridad, las distancias de trabajo. Con los
arboles. Y a cada tarea su distancia. Eso tratamos de que le quede claro a la
persona. Y lo que tratamos, si, al principio, no te digo rechazo pero cuesta.
Cuesta. Es lo natural. Cuando te dicen de usar el casco todo el dia ac4, te cuesta.
Pero al ser tan reiterativo, por eso las charlas y andar practicamente, la jornada
entera chequeando. Entonces se va incorporando.” (Encargado general de
cosecha empresa B)

“...tratar de que esos contratistas a su vez trasmitan a su gente y Nosotros
también trasmitir a la gente de los contratistas, cual es el rumbo, y aca yéndonos
ya al tema especifico de lo que es eh, seguridad y salud ocupacional,
indudablemente un punto clave, sobretodo por el tipo de, de tareas que se
realizan, no?. Entonces, eh..mas alla de esas instancias genéricas donde
nosotros hablamos de cémo debe funcionar una empresa, qué controles debe
tener, eh, sobretodo y debido a los grandes cambios que han tenido las leyes en
los ultimos siete, ocho, diez afios y hablemos especificamente de la ley de
tercerizaciones, indudablemente exigen otro tipo de control que eso implica que
todos nos adecuemos al funcionar de forma diferente.” (Director RRHH empresa
A)

Las politicas de seguridad se desarrollan a traves de instructivos escritos y de la
experiencia acumulada en la empresa, la que se trasmite a los contratistas para que las
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apliquen en sus sectores de trabajo. La formalizacion permite standarizar procedimientos
y generar mecanismos de control generales en un contexto laboral altamente
descentralizado.

“Nosotros le entregamos al contratista, le entregamos todo lo que son los
instructivos de trabajo que indican, cémo, cuéndo y de qué forma se hacen las
tareas. Y ahi estan todos los riesgos asociados a cada tarea. Eso esta hecho por
un equipo de profesionales de la empresa en el cual se estudié durante mucho
tiempo los riesgos y de qué forma hay de evitarlos. Y hay todo un sistema de
trabajo atras de eso el cual se le entrega al contratista. Estas son las politicas de
trabajo. Cada tarea se dice como se hace, los riesgos, y todo lo que acapara esa
tarea. Eso es como norma, porque, lo que yo te decia, somos una empresa
certificada. Entonces eso también es parte de la certificacion.” (Encargado
general de cosecha empresa B)

En este sentido, los contratistas son percibidos como socios o aliados en el marco
de las politicas de seguridad que desarrollan las empresas a nivel central. La inclusion de
los mismos en la definicion de estas politicas establece importantes desafios para las
empresas en términos del desarrollo de espacios internos de comunicacion y de
intercambio entre los diferentes grupos laborales.

“...el contratista es un socio mds, el contratista es un aliado nuestro y de alguna

forma, si nosotros queremos que eh...la gestion se haga basado en esos
tres...puntas del triangulo que yo te digo, el cuidado ambiental, la
responsabilidad social implicita en todo el esquema de funcionamiento y
obviamente la parte economica yo nunca la toco porque ..es evidente no?” (Jefe
de Vivero empresa B)

La incorporacion de tecnologias méas modernas también forma parte del desarrollo
de las politicas de seguridad de las empresas forestales, debido a que las mismas, si bien
tienen una funcién significativa en el aumento de la productividad de las empresas,
también tienen una tendencia a aumentar los niveles de seguridad del trabajo forestal.

“Cosa asi, te digo en general vos pedis los utensilios de proteccion personal,
este...los guantes, cascos, digo y lo tenés a disposicion...hay...es raro que te falte
algo para seguridad...por eso te digo no creo que...obviamente que siempre va a
surgir, en el caso por ejemplo que ...estoy mirando la mdaquina aquella alla abajo
con agua caliente...es una maquina que no estaba, vino hace un par, un ano y
medio hace que estd, entonces claro ahi hubo que cambiar y hacer cosas nuevas
para la maquina esa, buscarle la...que podia pasar o cuales eran los peligros,
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no? Y pienso que en el tema seguridad lo mismo, siempre para mejorar va a
haber, siempre va a ir cambiando no?, van inventando nuevas cosas, nuevas
tecnologias y..van a ir saliendo...pero creo que la empresa hasta ahora va
acompariando bien el tema de...de seguridad, en el tractor te decia, en los arios
que estoy aca nunca Vi que pasara nada raro, tampoco se puede a la gente andar
arriba de la sorra, viste, no esta permitido, tiene que andar caminando al
costado, nunca se permitio, cosa digo, que si se quiere...como te digo han pasado
cositas...pero ta, asi que...en porcentaje, todo es muy minimo...y cosas mas por,
por boludez de uno...” (Trabajadores vivero empresa A)

La correcta utilizacion de los elementos de proteccion personal por parte de los
trabajadores implica el desarrollo de una politica de gestion de recursos humanos que
genere mayores niveles de conciencia entre los trabajadores en relacion a este tema. Los
mecanismos de control deben acompafiarse de procesos de movilizacién de la fuerza de
trabajo a través de los cuales los propios trabajadores se involucren con los objetivos de
seguridad de las empresas. Estos procesos, a su vez, requieren la construccion de
espacios de didlogo e intercambio entre trabajadores, técnicos y jerarquias. Los procesos
de gestion del riesgo mas eficientes parten de la base de que los actores productivos son
actores reflexivos, es decir, que tienen un profundo conocimiento practico de su actividad
cotidiana, y que tienen la capacidad de dar cuenta de ese conocimiento y de hacerse
responsables del mismo. Este presupuesto es fundamental para orientar la formacion
hacia el desarrollo de capacidades comunicativas y de autorregulacion que permitan
generar procesos de negociacion y establecer acuerdos y compromisos ligados a la
gestion del riesgo

6.3) Normas y elementos de proteccion personal.

La utilizacion de los elementos de proteccion personal se complementa con el
desarrollo de rutinas de seguridad que reduzcan los niveles de riesgo de cada tarea. Los
riesgos estan anclados en rutinas cotidianas, por lo que los procesos de gestion del riesgo
no deben estar orientados s6lo a lograr una exitosa internalizacién de normas de conducta
o de valores asociados a la seguridad. Si bien este aspecto parece una condicion necesaria
para una adecuada gestion del riesgo, la manera de resolver las incertidumbres que se
presentan requiere de un proceso de construccién de reglas con componentes mas
horizontales e implicitos, que se traduzcan en rutinas de trabajo mas eficientes. Las
opciones y elecciones son por lo tanto mucho menos estructuradas, mas coyunturales y
situacionales, sustentadas fundamentalmente sobre el conocimiento practico de los
trabajadores. Esta alternativa se apoya en modalidades de regulacion mas
descentralizadas y autorreguladas, donde las unidades pasan a tener una gran dosis de
autonomia.
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“Y bueno... de seguridad...usar los implementos nada mas, bueno y andar con
cuidado, no andar corriendo y esas cosas, siempre evitando no?, el accidente.”
(Trabajador plantacién empresa B)

“En la gran mayoria si...si, si...digo a veces, te puede pasar algo porque te
olvidaste de repente un segundo de ponerte un par de guantes...pero te puede
pasar aca, en tu casa y en todos lados. Digo, pero en la gran mayoria si, se
respeta, se respeta el tema de seguridad, este..aparte otra cosa, que eso si, digo
hay que, hay que sacarse el sombrero, tanto la empresa contratista como XXX,
necesitas un par de antiparras, necesitas un par de guantes, un par de zapatos,
vas, lo pedis y....Ha pasado algun caso, que de repente no hay zapatos y te
demora...un dia en venir el par de zapatos... Ha pasado, como no, pero es un
caso en...mil, son cosas muy, estee...esporadicamente, no es algo que pase todos
los dias, en el pedido de un par de guantes también, de repente hay un dia que no,
que se terminaron los guantes y hay que ir a comprar, ta...pero es un dia digo que
pasa, no es que todos los dias vas y no hay guantes...” (Trabajadores vivero
empresa A)

Las normas de seguridad son, en ocasiones, simples normas practicas que
corrigen précticas tradicionales que se realizaban sin tomar en cuenta los componentes de
riesgo del trabajo. En este sentido, en ocasiones chocan con las rutinas de trabajo
construidas histéricamente por los trabajadores a lo largo de su actividad laboral. Las
culturas de trabajo sélidamente arraigadas pueden constituir un obstaculo para la mejora
de los procesos de gestion del riesgo.

“El tema de seguridad, el tema de seguridad, no te dejan cargar cerca en una
cafiada, no te dejan...todas esas cosas no...antes iban y cargaban en cualquier
lado. Porque antes iban y cargaban, llevaban el carro con producto y...iban y
bajaban las mangueras y cargaban ahi, preparaban ahi...ahora no, se termino
eso...ahora vas con el carro, solo cargas agua y venis...como ser si yo tengo el
carro ahi, tengo que bajar los productos ahi en una bandeja antiderrame, ir a la
canada y cargar solo agua...la mezcla la preparo sdlo aca.” (Supervisor empresa

B)

“Claro, no andar corriendo porque si andas, vos andds apurado, tropezas con un
palo o algo y...”" (Trabajador plantacion empresa B)

El cumplimiento de las normas de seguridad incluye controlar que los
trabajadores estén al dia con la capacitacion requerida para la tarea. El nivel de formacién
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se controla a través de los certificados expedidos por los organismos de capacitacion
correspondientes.

“Por ejemplo, hay todo normas de seguridad a cumplir. Por lo tanto, algo que
nosotros hablamos permanentemente es que los motosierristas tengan la
capacitacion adecuada. Qué quiere decir? Tienen que tener si o si carnet de
motosierrista. En el caso de que el motosierrista no lo tenga, se le permite al
contratista que ese motosierrista siga trabajando con un chequeo que es hecho
por nosotros el cual avala que ese motosierrista esta capacitado para realizar la
tarea durante un tiempo prudencial hasta que obtenga el curso.” (Encargado
general de cosecha empresa B)

El cumplimiento de las normas de seguridad requiere, en algunas tareas, que los
encargados desarrollen competencias especificas, como la capacidad de coordinar
diferentes tareas para evitar posibles riesgos. Como mencionamos mas arriba, la gestion
del riesgo que descansa solo en mecanismos de control de los trabajadores es menos
eficiente que aquella que genera competencias de comunicacion y espacios de confianza
en los diferentes segmentos laborales que componen el proceso de trabajo forestal.

“No no aca aplicamos eh...o sea, lo que hay que coordinar con aplicacion en si
es el tema del momento del riego, el vivero tiene riego no?, no podés aplicar y
regar arriba. Por otro lado tenés que adecuar la distancia que en el momento de
la aplicacion y que en el sector en el area no haya otro personal, no?, y...y que
no vayas a regar inmediatamente a la aplicacion. Entonces...coordinando esas,
esas variables, hay aplicaciones fin de semana, sabado, a veces no?, sdbado, o un
poco de desfasada del horario normal, el aplicador entra a veces un poco mas
tarde de horario para ganarle algunas horas de sol, que hay de luz en Ia, en la
tarde. No podés hacer una aplicacion de mafiana porque vas a regar al mediodia,
no tiene sentido, no? Es preferible que el aplicador entre més tarde, aplica luego
del riego cuando se seco la hoja y ahi ya no hay problema. Eso es una. El otro
tema es la gente. Cuando tenés que curar en un area donde estas con gente vos no
podés curar. Y en las horas siguientes, al dia siguiente tampoco puede haber
gente, entonces tenés que...”" (Jefe de Vivero empresa B)

El manejo de las distancias es un ejemplo de norma préactica que se incluye como
norma de seguridad especifica en los trabajos forestales. Mantener las distancias
adecuadas entre los trabajadores que desempefian tareas similares o diferentes en el
proceso de trabajo reduce los riesgos de sufrir lesiones por caidas de arboles o por
accidentes con los vehiculos y maquinarias utilizadas en el trabajo.
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“Siempre tienen que estar presente de que cuando estén operando, si ven una
persona que se acerca, tenés que cuidarte. Y eso se les explica en el momento
antes de ir a trabajar. Y después en la diaria. Y también el que se acerca, también,
conversar con ellos. (viento, no se entiende) ... por la parte visible. No se pueden
acercar a la maquina por la parte de atrds que no lo vea el
operador. " (Supervisor empresa B)

“Si. Cuidar la distancia; no estar cerca. Por lo menos, la medida de 2
arboles.Seguro.Siempre trabajamos separados. Ah, si. Ha cambiado en cantidad.
Y va cambiando cada vez.” (Motosierrista empresa B)

Las normativas de seguridad en ocasiones chocan con decisiones de los
encargados que sancionan u observan a los trabajadores por determinadas précticas que
cumplen con las normas establecidas. Estas contradicciones entre las normas de
seguridad y las decisiones de encargados o de personal de mando general inseguridades y
dificultades en la implementacion de las politicas de seguridad.

“Y bueno, nos pusimos en los ranchos y a...y bueno al jefe le molesto que nos
pusimos en los ranchos, pero nos pusimos en los ranchos porque estaba muy
fuerte el sol...pero dice que, no se acostumbra a ponerse en el rancho cuando se
embarca. : Porque te demora la tarea...no te demora! Nos ‘tabamos protegiendo
y estaba...el embarco era en bandejas, viste? Ta...y entonces él, él consideraba
todo eso pero, él decia que la, que las mujeres habiamos demorado, que habia...y
no demo...eh, no demoramos, trabajamos normal y él veia mal que nos habiamos
puesto en los ranchos, que te dan clases de proteccion, va un médico y te ensefian
cdémo tenés que levantarte, como agarrar las cosas para, para no contracturarte,
por la hernia de disco, por miles de cosas y después digo...son cursos que te dan
pa’llenar ...papel, pero después no se aplica porque te caen, entendés? Si, pero
viste que antes no se usaba guantes, ahora con el tema seguridad, te exigen usar
guantes por suerte.” (Trabajadora empresa B)

Como mencionamos mas arriba, las politicas de seguridad incluyen procesos a
través de los cuales los trabajadores toman conciencia de los componentes de riesgo de
cada tarea. En algunas empresas, este proceso descansa en el trabajo cotidiano de los
encargados, que deben sefialar continuamente a los trabajadores las normas y
procedimientos que deben seguir. En estos casos, los encargados suplen la ausencia de
politicas generales de gestion del riesgo, y asumen la responsabilidad de las mismas. La
eficacia de estos procesos de gestion del riesgo disminuye en la medida en que se
supedita a las decisiones puntuales y contingentes de un segmento de trabajadores.
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“Y, todos los dias les recalco, tenés que recalcar el tema de, de la seguridad que
es lo mas que exigen, tenés que recalcarle que usen guantes, el tema de los
guantes, eh, segun la tarea que hagas, a veces casco, a veces cuando esta el
herbicida la polaina, la capa, todo eso.” (Supervisor plantacion empresa B)

“No, el tema también, encima acd con la motosierra, son conscientes que la
cadena, agarrando tierra constantemente, (no se entiende) Se descuidan eso y
pierden mas que vayan, una lavadita, una curada, lo que sea y pierden una
semana y vuelven tranquilos, no?” (Supervisor cosecha mecanizada empresa B)

“Hay veces viste que no los usan pero es por un tema de ... de constancia de
hacerlo pero viste cuando vos les vas insistiendo, les vas insistiendo, como ya te
ven y ya se te ponen los guantes y andan...” (Supervisora vivero empresa C)

El auto-cuidado es otro de los elementos centrales de las politicas de seguridad.
Trabajar prestando atencién a la tarea termina siendo una responsabilidad exclusiva del
trabajador que la realiza, lo que explica la importancia de generar procesos movilizacion
de la fuerza de trabajo, de participacion y de discusion de los trabajadores, para alcanzar
los niveles adecuados de conciencia de los riesgos que asumen en el desarrollo de su
actividad laboral. .

“Sobre todo, si entra a trabajar, lo que tiene que hacer es cuidarse, si fuera
motosierrista o lo que sea. Que trabaje con atencion. Y después se le explica todo,
que tiene que usar los equipos de seguridad. Se le explica, se les da
recomendaciones de convivencia. Porque ellos aca estan viviendo, quieras o no,
son 10, 12 personas que conviven todas en una casa. Se les conversa como es la
convivencia, qué es lo que tiene que hacer.” (Supervisor cosecha mecanizada
empresa B)

“Y desde que nosotros empezamos hasta ahora, digo... indiscutible el tema de
seguridad, que ..mas que bien, no no tenemos problema, yo por lo menos, yo no
los veo asi los problemas...a veces.. es la gente que tiene que tomar un poco mds
de conciencia, no? A veces cuesta, pero cuesta porque la gente no esta, no no, a
veces no tiene conocimiento de de, de lo que significa la seguridad, de cémo, de
trabajar, de que va a trabajar mejor y eso, pero después digo...yo para mi a la
empresa la evaluo bien digo, en el sentido de seguridad todo...” (Supervisora
vivero empresa B)

Otro componente fundamental de las politicas de seguridad de las empresas
forestales es la presencia permanente de médicos especialistas en el tema de seguridad.
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Esta presencia asegura los niveles técnicos adecuados, pero por si sola no es suficiente.
Las prescripciones del conocimiento técnico deben articularse con el saber cotidiano de
los trabajadores para generar procesos eficaces de gestion del riesgo.

“No, no tenemos, al contrario...estee digo, nosotros, ahora la empresa tiene un
médico, especialista en seguridad, entonces digo...es una parte que mas ayuda,
no?, entonces podemos este...hacerlos concientizar que tienen que usar las
medidas de seguridad. Por suerte la gente entiende eso y se da cuenta porque uno
le explica y se dan cuenta que lo tienen que usar para el bien de ellos.”
(Supervisora vivero empresa B)

En los casos en los cuales la presencia del médico no es permanente, la empresa
brinda los materiales de primeros auxilios y el trabajador accidentado es trasladado luego
a un hospital o un centro asistencial. Este proceso, dadas las caracteristicas del trabajo
rural, en particular las largas distancias que los separan de los centros urbanos donde se
concentran los servicios de atencién médica, constituye un aspecto critico de las politicas
de seguridad. La comunicacion aceitada entre los diferentes sectores de la empresa es una
condicion necesaria para lograr una ayuda eficaz al trabajador accidentado.

“Escuchd. Lo primero es prestar asistencia. Pero asi como prestan asistencia, y
que los primeros auxilios asi como los presta ahi, por ejemplo, llevandolo a otro
lugar, en ese momento ya le tiene que avisar a la empresa. Y ahi la comunicacion
es todo una cadena. Por ejemplo, todas las maquinarias tienen que tener su
botiquin y que hay un chequeo mensual también. La zona de mantenimiento, las
casas, botiquin también. Aca hay camilla, tenemos la camilla aca.” (Supervisor
cosecha mecanizada empresa B)

Los médicos especialistas en seguridad también brindan cursos de primeros
auxilios para el conjunto de trabajadores, de manera de capacitarlos para una atencion
inmediata en caso de accidentes.

“Ahora, hoy vino el médico. Si. Porque esta haciendo unos cursos ahi. Creo que
va a ser de; como es que se llama cuando te protegés?; que cuando tenés que
actuar en algo cuando pasa algo, asi. No me acuerdo bien como se llama.
Primeros auxilios. Ya lo hice una vez. Pero como hay gente nueva, lo esta
haciendo en 4 grupos, algo asi. Y hoy fueron los primeros. Y cada; hacer el curso,
cada 6 meses, ponele. Igual él es nuevo, creo, en la empresa.. No, yo estoy hace 2
afos ahi. 2 afios y poco. Pero dicen que cambiaron de médico. Este es otro. No
sé. La verdad que no sé bien eso.” (Trabajadora empresa B)
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También desarrollan cursos y capacitaciones sobre las posturas mas adecuadas
que deben tener los trabajadores en sus respectivas tareas. Estos cursos son importantes
para la salud de los trabajadores debido a las altas exigencias fisicas del trabajo forestal.

“Y bueno, y la silla te mata la espalda de estar sentada. Esas 9 horas quedas, de
estar tan tensionada en que tenés que llegar al rendimiento, te duele la espalda.
Entonces él dijo que iba a hacer una silla, que iban a arreglar en bajarla,
levantarla, no se qué, no sé cuanto. Y ta, y se cortd pero igual estas mal. Y
después no sé qué le iban a hacer a la silla, un respaldo, no sé qué. Bueno, eso
nunca se hizo.” (Trabajadora empresa B)

“Y todas...ya lo saben...en todas las reuniones se le recalca eso...el doctor dice
ustedes tienen que trabajar o sea..una cosa es que tiene que trabajar
cémodo..coémodo en el sentido que no tenés que quedar contracturado, él dice que
tenés que tener este, ponele que cada dos horas, cinco minutos para hacer un
poco de ejercicios de hombros, espalda...aunque sea descansar...y te llegan a ver
haciendo ejercicios te ... ” (Trabajadores empresa B)

En algunos casos, la intervencion de los técnicos en seguridad implica el disefio
de las sillas en las cuales se sientan los trabajadores durante todo el dia, de manera de
lograr los mejores resultados desde el punto de vista ergonémico.

“Bueno esa es una, por ejemplo hay gente que trabaja cosechando y estd sentada,
y también tiene que estar mirando la postura que, que tiene, que se le ha hecho
charla...la gente estee, con el técnico de seguridad que estaba en ese momento,
que era XXX, disefid éll, la silla que ellos querian, que sentian que era mas
comoda, se les hizo...estee, después hay gente que la usa correctamente, hay
gente que no, que se estd hamacando, viste que, que vos le llamas la atencién
pero...yo que sé.” (Supervisora vivero empresa B)

Sin embargo, muchas veces las recomendaciones sobre las posturas que deben
tener los trabajadores en su puesto de trabajo chocan con las exigencias de rendimiento y
productividad de las empresas. ElI aumento de los ritmos de trabajo y la necesidad de
alcanzar los rendimientos requeridos conspiran, en ocasiones, con las politicas de
capacitacion de los trabajadores en materia de seguridad laboral.

“Porque nos vio sentadas y nos dijo que estabamos mal sentadas. Que la posicion
era de otra manera. Pero no podés estar, como el dice, las 9 horas que estamos
ahi. Porgue no llegéas al incentivo, no lo podes hacer. Y ta, y eso para mi, es al
pedo. Porgue nos dice también: ‘Cada 1 hora paren 5 minutos por lo menos, para
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descansar el cuerpo; reldjense.' Pero nadie lo hace porque no llegéas al incentivo.
Y es lo que te piden ahi. Porque ahi estan primero las plantas y después nosotros.
Ysi. Es asi.” (Trabajadora empresa B)

En algunas empresas se planteo la posibilidad de realizar ejercicios en el horario
de trabajo, de manera de compensar los problemas de posturas causados por la labor
cotidiana. Sin embargo, esta politica choca con las condiciones de empleo resefiadas méas
arriba.

“Nadie, nadie hace...si...las veces que nos han dicho, vo’ hagan, paren un cinco
un diez, hagan un ejercicio, pero que te da pa’un ejercicio...Pero por eso, ése es
el tema, que también esta en nosotros no? no lo tenemos incorporado dentro del
trabajo, digo porque, no sé, de repente nos habian dicho como ser en Bopicua
hacen, antes de entrar a trabajar, hacen los ejercicios y paran también en la

mitad a hacer ejercicios, los tienen, pero los tienen implementado, digo...’
(Trabajadores empresa B)

Esta contradiccion entre las exigencias de produccion y la implementacion de
politicas de seguridad y salud laboral se manifiestan en los casos en los cuales la
realizacion de estos ejercicios es considerada un factor de suspensién, en la medida en
que los mandos medios lo interpretan como un pretexto para no realizar las tareas
asignadas.

“No, es que habian dicho que se podian hacer si, pero lo que pasa es lo que dice
él, si nos llegan a ver haciendo wun ejercicio asi, vaya pa...firme
alla...suspension... Es como todo, a veces esta, estan las dos cosas que, los que lo
hacen para descansar y lo que lo hacen para...que si pudieran hacer cinco
minutos, hacen diez, pero bueno, entonces...” (Trabajadores empresa B)

Otra dimension fundamental para una gestion del riesgo eficaz es contar con los
materiales de primeros auxilios en lugares en los que puedan ser utilizados en tiempo y
forma. Los trabajadores entrevistados sefialan que esto no siempre ocurre. Los materiales
se guardan bajo llave para protegerlos del riesgo de robo, pero esta proteccion aumenta
el riesgo de que un trabajador accidentado no tenga los materiales de primeros auxilios
en los tiempos requeridos. En estos casos, la eliminacion de un riesgo en un registro (el
robo del material) genera riesgos en otros registros (falta de acceso rapido a los primeros
auxilios) mostrado las dificultades de las politicas de gestion del riesgo inspiradas en
modelos mecanicos de seguridad (Duclos, 1996).
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“Y aparte tenemos cantidad de cursos de primeros auxilios, hay camillas, hay
protesis en la empresa y esta todo bajo llave, entendés O sea que como que esta
pa’ decir, si estd, hicimos el curso, todo el mundo tiene el curso, pero las cosas
estan guardadas bajo llave...tienen que estar ahi a mano por si alguien le pasa
algo ya van y, entendés?” (Trabajadora empresa B)

En caso de accidentes, las empresas forestales tienen servicios de cobertura
médica para atender a los trabajadores.

“Y se para y se le lleva ahi a algun centro de asistencia, lo que sea. Lo ve un
medico y le diga si esta apto para trabajar o no o si tiene que descansar los dias
que precise. Accidentes grandes no hemos tenido. Pero mas alla de algun
rasgufo, lo que sea, lo que hace el contratista es llevarlo a un centro asistencial.
No hemos tenido algo como para decir, algo grave.” (Supervisor cosecha
mecanizada empresa B)

“Y alla en Paysandl, en COOMEPA. Y cuando vamos a otro lugar asi es distinta
la mutualista. Cuando estuvimos en Cerro Colorado era otro nombre. All& cerca
de Montevideo era otro nombre. No me sale. Pero siempre en todos los
departamentos es distinto nombre. El beneficio es el mismo en cada lugar donde
unva.” (Motosierrista empresa B)

Estos servicios, como dijimos mas arriba, se encuentran en general lejos de la
empresa, por lo que la disponibilidad de vehiculos es un elemento central para lograr una
ayuda eficaz. En algunos casos, las empresas no recurren a sus vehiculos sino que llaman
a los servicios de taxi, lo que genera disconformidad en los trabajadores

“Si, si, en el aspecto cobertura y todo eso...la cobertura...eso es una parte
también viste, por ejemplo, te pasa algo, llaman un taxi...habiendo cuatro, cinco
camionetas...te pasa algo tenés que esperar que venga el taxi y que de ahi te lleve
v la mayoria las llevan alld y desde alla tenés que irte a pie pa’tu casa, porque, el
que no se aviva, por ejemplo, yo le pido el nimero de taxi y lo llamo de vuelta, lo
hago llamar del sanatorio, pero la mayoria de la gente no lo llama...o no vas a
estar esperando un taxi que venga para llevarte si estas mal, digo, pase lo que

pase, habiendo camioneta pienso que tendrian que...tener o no tener para...’
(Trabajadores empresa B)

Estos procesos de traslado no siempre se realizan cumpliendo las precauciones y
los procesos adecuados para la salud de los trabajadores.
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“...entonces se llamé al delegado, el delegado llamé a la oficina y bajo enseguida
la, la capataz, la supervisora...En camioneta, la hizo subir en la camioneta, la
subieron asi como una bolsa de papas y...y de la camioneta eh...hasta la oficina,
hasta all4 arriba. All4 arriba se la subi6 en un taxi, el taxi se la llevd, o sea se
movid mucho, se la llevo a, a como es, al sanatorio. Eh, se la movié mucho y eso
fue un tironcito de orejas para todos porgue nosotros, como como personal, no
deberiamos de haber dejado que la tocaran porque si tenemos servicio de
ambulancia, tendria que haber ido la ambulancia a buscarla.” (Trabajadora
empresa B)

“...hace poquito que se quebro esa compariera y la seguridad que tenemos es
minima. Porque vino la capataza, bajo en la camioneta a levantar la compafiera
sin saber que estaba quebrada, sin nada. Ella dio la orden de que la subieran a la
camioneta. Y eso esta re mal porque tendria que haber llamado a la UMET, a la
ambulancia para que vaya. Porque vos qué sabés qué tiene la persona? La ves
bien pero puede estar quebrada cualquier parte del cuerpo. Y ta, y eso fue,
después hablando con los comparieros, fue un poco de imprudencia de nosotros
también. Porque si nosotros nos ponemos firmes, no la levantamos, entendés?
Esperamos a una ambulancia, lo que sea. Ta, y resultdé que estaba quebrada la
sefiora. La subieron a la camioneta. Encima después que la subieron a la
camioneta la llevd; pensamos que ta, después que la habiamos subido, la llevaba
directo al sanatorio. No. Par6 en la oficina, llamé a un taxi y la subieron. No sé
cémo hicieron, cémo se bajo en el sanatorio, no sabemos nada.” (Trabajadora
empresa B)

“Llamaron a la capataza y después llamaron al que estaba en ese entonces, el
encargado del vivero...me fue a buscar en camioneta y después llamaron la ...la
ambulancia para que me llevaran al sanatorio Si, me fue a buscar la ambulancia
Si, yo como me accidenté en el trabajo tenia el...Banco de Seguros. No...bien,
digo nunca te...nunca te dan la espalda no? La verdad que se portan bien en ese
sentido, no?, aparte teniendo certificado, nunca te van a hacer mala cara.”
(Trabajadora vivero empresa B)

En algunos casos, las politicas de seguridad implementadas por las empresas
forestales son miradas con desconfianza por parte de los trabajadores, que las consideran
un simple maquillaje para alcanzar las certificaciones necesarias, pero que no funcionan
con la eficacia necesaria en las situaciones de riesgo o de accidente. En estos casos, la
falta de confianza es, en si misma, un indicador de las dificultades que han tenido las
politicas de capacitacion para lograr la participacion y el involucramiento de los
trabajadores en los procesos de gestion del riesgo.
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“Pero yo pienso, mird que tenemos cursos de de como es, de bomberos, tenemos
de primeros auxilios y cantidad de cosas, pero yo pienso que es todo para llenar
papel la empresa, porque esas cosas no se aplican, es de la boca para afuera, y
de repente, por ejemplo yo voy y me siento para trabajar si estoy cansada me
siento, pero digo sé de otras personas que las encargadas las miran mal, ah si
porgue trabajaste sentada e hiciste tiempo, no, vos seguis trabajando, pasa que te
cansas de estar mal parada, pisando mal y parada todo, las nueve horas y
media...si...y como que siempre la culpa la tiene el...claro es, yo veo que la
empresa lo que le importa son los nimeros, que vos rindas, pero...tenemos un
desgaste fisico, viste que a veces ellos no lo entienden a eso entendés? Se usa,
eh...si se pone, por ejemplo para, para cortar, usar motosierra te hacen poner un
equipo especial.” (Trabajadora empresa B)

Lo mismo ocurre con las charlas que dan los médicos, que son consideradas como
poco eficaces y que se realizan solo para mantener las apariencias de cumplir con las
normativas de seguridad.

“Pedimos un médico que va y nos da charlas y nos dice que va a mejorar, no sé
qué. Pero va una vez a las cansadas, nos da unas charlas y se va. No, en nada.
Porque nos dice: 'Tomense 5 minutos, descansen, estiren, no sé qué.' Pero nos
agarran paradas y nos suspenden. Porque es asi. Y de la seguridad, eso de la
seguridad, hablamos. Por ejemplo, cuando él fue a dar la charla, yo estaba
entablillada, lo que te conté.” (Trabajadora empresa B)

“Digo porque como que una ahi, cuando viene el médico le dice todas las, las
inquietudes, los problemas que puede tener o puede molestar, qué ...por eso cada
tanto le mandan pacientes a ver si, como trabajas, por ejemplo la silla, capaz esta
mal la silla, todo ese tipo de cosas no?” (Trabajadora vivero empresa B)

Otro aspecto conflictivo de las politicas de seguridad se refiere a las
certificaciones médicas en casos de enfermedades o de lesiones por accidentes en el
trabajo. Por un lado, existen problemas, en ocasiones, por el cobro de los sueldos en caso
de licencia de enfermedad. También se presentan problemas con los tramites requeridos
para la certificacion de la enfermedad por parte de los servicios médicos
correspondientes. Estas complicaciones burocraticas y organizativas reducen los niveles
de confianza que los trabajadores tienen de los procesos de gestion del riesgo.

“A mi no me ha pasado de estar mas de 3 dias. Pero ahora hay un conflicto
barbaro con ese tema de las licencias porque hay una compafiera también que
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hace 3 meses que no cobra un peso. Y recién este mes iba a cobrar. Ahora empezé
el problema desde que esto es [empresa]Jque te exigen un monton de cosas. Te
exigen hasta el certificado que es diferente. Te dice de tal fecha a tal fecha. Y vos
tenés que respetar desde la fecha que empezd hasta la fecha que esté inclusive. Y
claro, y es un embole eso. Antes te daban un certificado asi como una receta. Y te
decian: 'Reposo por 24 horas."y lo que tenias y la firma del médico, una cosa asi.

Y tenias la fecha y tenias 24 horas. Era ese dia y el otro dia. Claro.’
(Trabajadora empresa B)

“Y no, para nosotros empeoro todo porque es un cambio grande. A mi fue la
primera que me paso. Yo tuve un certificado de 1 dia. Y ponele, hoy es 5. Me puso
desde el 5 al 6. Y en el medio hay un casillero y me puso 1 dia. Y yo al otro dia me
presenté con el certificado y me dice, no, aca esta certificada por 2 dias. Porque
tenia 5y 6. Pero ta, me dejaron entrar a trabajar y como era uno de los primeros
certificados, paso.” (Trabajadora empresa B)

Las situaciones de desconfianza y de critica no son unanimes entre los
trabajadores entrevistados. Las medidas de seguridad que se implementan y las mayores
coberturas de los servicios de salud son consideradas, en otros contextos, como avances
importantes en materia de gestion del riesgo y mejora de las condiciones de trabajo de las
empresas forestales.

“Eh ahora estda haciendo, justamente digo, ella hace, ya no hace las tareas que
hacia antes entonces la tenemos en la parte de cosecha, no...estee, que esta
sentada, estaquillando y es un tramite que tiene que hacer para ir a pinchar y
eso, digo...tratamos de cuidar a la gente digo, de no matarla a..digo nosotros...eh
la prioridad de la empresa es cuidar a la gente no, darle trabajo todo lo que vos
quieras pero digo también, cuidarla y mejorarla, no?... Obviamente que los
trabajos en los viveros no no es...es como en una oficina pero digo...Ellos a
veces me parece que...como que ven que la empresa hace las cosas por,
por...porque quiere este tener, obtener el certificado, pero no por la gente, y yo no
creo que sea asi, yo creo que va todo junto, o sea, si vos estas bien vas a hacer la
tarea mejor y vamos a salir favorecidos todos, la empresa, eh, vos al sentarte
correctamente o estar, teniendo la postura que corresponde, no te vas..es mas
dificil que te lastimés...o sea, yo creo que va todo junto, y hay gente que no lo ve
asi, que lo ve como que la empresa hace las cosas o te da las cosas por una
cuestion no sé si decirte de imagen o de eh..o porque quiere lograr un
certificado.” (Supervisora vivero empresa B)
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Los casos mas claros de avances en términos de salud laboral lo constituyen, para
los trabajadores, la situacién actual de las trabajadoras embarazadas. En la actualidad,
gracias a la legislacion laboral, las mismas pueden obtener un certificado de licencia
maternal para poder interrumpir sus tareas sin que eso implique dejar de cobrar su salario.
En tiempos pasados, las trabajadoras no tenian este beneficio, por lo que trabajaban
aunque su estado de embarazo estuviera muy avanzado.

“Y que antes trabajaban embarazadas hasta casi lo ultimo...ahora sacan un
certificado y no van mas igual...queden embarazados... trabajadores [empresa] -
sede del sunca Fray Bentos. Antes trabajaban con una panza asi y ta...era
diferente...” (Trabajadores empresa B)

La implementacion de politicas de seguridad por parte de las empresas forestales
choca con dos grandes obstaculos. La primer dificultad se refiere a las propias
condiciones de empleo. El desarrollo de programas de capacitacion de largo plazo
presupone una mano de obra estable, que va incorporando en el proceso de trabajo la
formacion que se brinda en la capacitacién. La zafralidad y estacionalidad de la
produccién forestal conspiran con procesos de formacion de largo plazo, dadas la
continua rotacion que se producen en el sector. La introduccion de la productividad como
condicion de empleo también conspira con la implementacion de politicas de seguridad
eficaces, en la medida en que tiende a priorizar los resultados de la actividad laboral en
desmedro de los procesos a través de los cuales se realiza la produccion.

La segunda dificultad la constituye los mecanismos de gestion de la fuerza de
trabajo, los cuales, como sefialamos mas arriba, estdn marcados por relaciones de tipo
tradicional, en las que predominan formas particularistas y familiares de vinculacién de
los trabajadores con la empresa y de los trabajadores entre si. Estos vinculos pueden ser
positivos como mecanismos de integracion social de la empresa, pero no resultan
funcionales para la implementacion de politicas universales de formacion de la mano de
obra.

6.4) Capacitacion brindada por las empresas.

Un componente fundamental en la implementacién de las politicas de seguridad
es la capacitacién de los trabajadores. Esta capacitacion se orienta a brindar al trabajador
los conocimientos técnicos necesarios para desarrollar su tarea, en las cuales se
incorporan normas y procedimientos para reducir los riesgos que dicho trabajo apareja.
La formacion busca lograr una exitosa internalizacion de normas de conducta y de
valores asociados a la seguridad, de manera de ajustar el comportamiento de los
trabajadores a los requerimientos de las politicas de seguridad.
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Como sefialamos en otros trabajos (Pucci et al, 2008), la capacitacion aparece
COMO una causa y como una consecuencia de la implementacion de las normas de calidad
en las empresas industriales uruguayas. Surge como causa, en la medida en que la
capacitacion es uno de los mecanismos privilegiados por la mayoria de las empresas para
cambiar la actitud de los trabajadores en relacién a su trabajo y movilizar sus
capacidades. Las tendencias a nivel internacional muestran que la modificacion de los
procesos de trabajo ligados a la implementacion de las normas de calidad y a la
introduccién de tecnologia con componentes informaticos requiere de trabajadores con
una formacién mas general y abstracta, con capacidad para comprender el lenguaje
informatico y con habilidades de lectura y escritura, rompiendo la tradicional division
entre trabajo manual, propio del trabajo de planta o taller, y trabajo intelectual, propio del
trabajo de oficina. Sin embargo, la capacitacién no se circunscribe al desarrollo de
capacidades de manejo de lenguajes abstractos o al desarrollo de habilidades légicas, sino
que también pasa por el cuidado de la higiene, de la salud personal y colectiva, de la
vestimenta y de todos los detalles secundarios asociados al proceso productivo
especifico. La capacitacion aparece como un punto clave en el proceso de
implementacion de normas de seguridad, en la medida en que es, al mismo tiempo, una
condicion para que el proceso productivo se pueda efectivamente realizar, y un factor de
movilizacion y de adhesion de los trabajadores a estos procesos.

Las formas mas modernas de organizacion del trabajo se conciben de acuerdo
al concepto de organizaciones calificantes, que implican procesos de trabajo abiertos a
la comunicacién y al tratamiento de eventos impredecibles, a partir de una relacion
dindmica entre organizacion y capacitacion, valorizando el aprendizaje y la mejora
permanente. Las nuevas formas de organizacion del trabajo se plantean la innovacién
y la calificacibn como procesos continuos, apuestan al aprendizaje colectivo, a la
comunicacion como vehiculo de construccion de referentes comunes en relacion a las
tareas a desempefiar, y a una mayor transparencia e involucramiento en los objetivos
organizacionales. La relevancia de este aspecto ha sido destacada en las entrevistas
realizadas. Sin embargo, como sefiala Abramo (1997), en los procesos de
modernizacion industrial de diferentes paises de América Latina se comprueba que las
estrategias de gestion de recursos humanos presentan una paradoja. Por un lado, los
discursos gerenciales valorizan la gestion de los recursos humanos como un elemento
central en los modelos de calidad. Por otra parte, en las estrategias concretas
implementadas por las empresas, se constata una baja importancia atribuida a la
gestion de los recursos humanos en tanto factor de productividad y competitividad, ,
asi como una vision poco articulada entre las diferentes dimensiones de esa gestion.
Esta realidad también la encontramos en las empresas forestales uruguayas.
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El desarrollo de politicas de capacitacion se puede comprender como indicador de
los niveles de modernizacion tecnoldgica y organizativa de las empresas forestales. En la
medida en que estos niveles no son homogéneos, tampoco lo es la oferta de capacitacion
que se brinda ni las caracteristicas de la misma. En algunos casos, la capacitacion es
brindada por la propia empresa, sin costo por parte de los trabajadores.

“No, el curso ese, cuando ya te viene un des....no sé como es, ese curso nos da...a
nosotros, no tuvimos que pagar nada, no sé como se manejan ellos, yo ese curso
lo hice dos veces, una vez cuando no trabajaba aca lo hice también y no tuve que
pagar nada. No, el curso ese, cuando ya te viene un des....no sé como es, ese
curso nos da...a nosotros, no tuvimos que pagar nada, no sé como se manejan
ellos, yo ese curso lo hice dos veces, una vez cuando no trabajaba aca lo hice
también y no tuve que pagar nada.” (Trabajador plantacion empresa B)

Uno de los oficios que méas se han capacitado en los ultimos tiempos es el de
motosierrista. Este oficio es y ha sido considerado siempre como uno de los mas
riesgosos de la actividad forestal, debido a las posibilidades de sufrir cortes severos por
descuidos o errores en el manejo de un instrumento potencialmente peligroso como la
motosierra.

“Mira, ahi hay 2 cosas. Ellos van a tomar conciencia porque nosotros tenemos
implementado el sistema de capacitacion. A su vez los contratistas deben
capacitar. Y a su vez, en los cursos que ellos tienen que realizar para convertirse
en motosierristas, obviamente que los riesgos se plantean como uno de los puntos
del curso. Entonces, si no estaba concientizado, indudablemente que cuando pasa
por el curso de capacitacion empieza la concientizacién. Mas alla de, lo que vos
decias que antes me molestaba el zapato, 0 me molestaba el casco. Por ejemplo,
hay todo normas de seguridad a cumplir. Por lo tanto, algo que nosotros
hablamos permanentemente es que los motosierristas tengan la capacitacion
adecuada. Qué quiere decir? Tienen que tener si o si carnet de motosierrista. En
el caso de que el motosierrista no lo tenga, se le permite al contratista que ese
motosierrista siga trabajando con un chequeo que es hecho por nosotros el cual
avala que ese motosierrista estd capacitado para realizar la tarea durante un
tiempo prudencial hasta que obtenga el curso.” (Encargado general de cosecha
empresa B)

Estos cursos son considerados por empresarios y trabajadores como un avance
importante en términos de seguridad en el trabajo. En el pasado era comdn que un
trabajador desempleado tomara una motosierra, se empleara en la empresa y
desempefiara la tarea de cortar arboles, sin ningln tipo de capacitacion. Esta realidad se
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mantiene todavia en muchos sectores forestales en los cuales las empresas o los
contratistas no invierten capacitacion.

“No, no es solamente un tema fisico. Ahi, no cualquiera puede manejar la
motosierra sin tener un curso previo de motosierrista. Y ademas que es una
actividad de riesgo. Primero tiene que pasar por todos los aspectos de seguridad,
por una cantidad de cosas que no cualquiera, de repente, esta dispuesto a
también a acceder a eso. Porque vos tenés en la historia de la forestacion previa,
cualquiera agarraba una motosierra y cualquiera hacia cualquier cosa. Pero con
todos los riesgos implicitos que tenia. Incluso ahora nosotros y todas las
empresas en conjunto, hay una base de datos que es publica donde estan los
motosierristas que tienen carnet que son los que pasaron por los cursos previos.”
(Encargado general de cosecha empresa B)

En principio, los motosierristas de mayor antigiiedad se resistieron a realizar
cursos de capacitacion en su actividad, debido a los costos en tiempo y dedicacion que
suponia realizar esta formacion. Las empresas superaron estas resistencias introduciendo
la exigencia de tener certificado el curso de motosierrista, en los centros de ensefianza
autorizados, para poder ingresar a trabajar a la empresa.

“QOue antes era mds, que habia motosierristas viejos que no querian hacer el
curso ni nada hasta que lo tuvieron que hacer porque exigian. Supuestamente ya
sabian de motosierra y decian para qué lo voy a hacer? Lo tuvieron que hacer.
Las empresas, creo, las forestales. Sino entrabamos con carnet, no entrabamos.
Eso como hace 6 afios creo que empezaron a ser firmes con eso. Si, si. Cursos de
seguridad si. Y casi siempre hacen reuniones y charlas para eso. Pienso que es
obligatorio. Porque vienen a hacer la reunion y ya nos llevan. Hacen esa reunion,
hacen firmar y es lo mismo como si tuvieras que trabajar. Cuando entré de
motosierrista, ya entré en el tiempo que se entraron a cumplir todas las medidas
de seguridad y todo. Y aprendi asi a trabajar bien. No a trabajar a lo bruto como
antes. Que antes era mas, que habia motosierristas viejos que no querian hacer el
curso ni nada hasta que lo tuvieron que hacer porque exigian. Supuestamente ya
sabian de motosierra y decian para qué lo voy a hacer? Lo tuvieron que hacer.”
(Motosierrista empresa B)

Los cursos de capacitacion en el manejo de las motosierras se deben renovar cada
determinado tiempo, de manera de chequear que los trabajadores estén actualizados en
su formacién y en las normativas de seguridad, asegurando una adecuada internalizacion
de las prescripciones ligadas a esta tarea.
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“Si. Tengo 3 cursos diferentes. En Colombade te hacian uno. Y después cuando
entras aca tenés que hacerlo de vuelta. Seguro. Cuando se vence a los 2 afios,
tenés otro curso y hacés unas pruebas ahi. Volteas unos arboles y te lo renuevan.
No, no . Viene el hombre. Casi siempre viene él. Viene €l acé a la empresa y te
recalca todas las cosas mas importantes que te ensefio. Y te hace voltear unos
arboles ahi. Si. Pero ahora tengo que renovarlo. EI 10 de noviembre se me vence.
Dan unas charlas ahi. Las charlas y después te hacen voltear unos arboles y ta.
Eso es la renovacion. Cuando hacés el curso, son 5 dias. 5 dias tenés que
trabajar.” (Motosierrista empresa B)

Las exigencias de formacion, ademas de sus aspectos positivos en términos de
formacion técnica y de reduccion de riesgos, tienen efectos negativos no deseados para
las empresas. El aumento de los niveles de exigencia conlleva un aumento en las
dificultades para conseguir mano de obra especializada en la corte de arboles. En la
medida en que los cursos de motosierristas se exigen como condicién de empleo, la oferta
de trabajo tiende a convertirse en un recursos escaso, generando restricciones en la
contratacion de mano de obra.

“Aca no es que se te venga una persona con una motosierra y que golpee la
puerta y que te diga que quiere trabajar. Y el contratista tampoco lo acepta.
Porque las normas le pasan por arriba también. Pero si, como decia René y como
te decia yo hoy, se trata de buscar en la zona primero. El problema es que cuando
es mas especializado, més dificil es conseguir en un area donde, ademas ya estan
todos trabajando. Y requerir una mano de obra, de alguna forma capacitado y
con un nivel elevado, tenés que salir a buscar a donde haya.” (Encargado
general de cosecha empresa B)

Las exigencias de capacitacion previa no forman parte de las politicas de
reclutamiento de todas las empresas. En algunos casos, las empresas prefieren tomar
trabajadores no especializados y formarlos internamente. En estos casos, la empresa
apuesta a politicas de largo plazo a través de la conformacion de un grupo estable de
trabajadores, altamente calificado, que de cuenta de los desafios técnicos y de seguridad
inherentes a la actividad forestal.

“Bueno la seleccion de los puestos que son un poco mas avanzados si se quiere
como un peon especializado, eh...justamente surge del conocimiento y las, las
capacidades que va uno teniendo...Por lo menos desde que yo estoy no hemos
tomado gente especializada para un cargo especificamente sino que lo hemos
formado primero, generalmente entra en un periodo de adaptacion al lugar,
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este...como un ascenso dentro del sistema. Yo por lo menos no hemos tomado
gente especial para ponerla en un puesto superior.” (Jefe de Vivero empresa B)

También se realizan cursos para capacitar a los trabajadores en el manejo de

maquinaria potencialmente riesgosa como los tractores. Los cursos capacitan a los
trabajadores a manejar este equipamiento segun los diferentes tipos de cosecha que se
realizan, lo que indica una formacion amplia y polivalente, que no sélo se puede
aprovechar en la actividad forestal sino también en otras actividades rurales.

“Claro, se hizo pa...pa’ cosechar, con la motosierra o sea, como saber
manipularla, afilar toda una motosierra, como trabajar con ella...en ese curso se
hizo todo, es curso de maquinaria también...entonces si manana o pasado
precisan un tractorero todo aquel que hizo curso estd...aprobado pa...pa’
manejar un tractor. Seguro porgue nosotros hicimos un curso, el de PROA, que
trae...PROA es un instituto que hay, de cursos, que estd de todo incluido, no?,
todo tipo de trabajo, asi, agricola, mochila, como manejarse con el producto y
eso. En San Javier. Y durd...tres meses mas o menos. Seguro, porque tenia...todo

incluido no...eh maquina agricola, motosierra, de todo...todo un poco.’
(Trabajador plantacion empresa B)

“No, no. Capacitacion. Es lo que te decia hoy. La capacitacion es totalmente
diferente en uno u otro sistema de cosecha. Sin embargo, tienen cosas es comun
éste frente en particular con el otro de motosierrista.” (Encargado general de
cosecha empresa B)

Esta capacitacion implica una forma de aprendizaje del trabajador que se realiza

en contacto directo con otro trabajador que conoce el oficio y le ensefia a operar la
maquinaria durante un lapso determinado de tiempo. En este sentido, los cursos
reproducen el modelo de aprender haciendo tipico de las empresas industriales
uruguayas.

I

o, no. Con la mdaquina misma. Se trabaja junto con un operario de los que
hace mas tiempo que trabajan. Y ese operario le va ensefiando. Esta una semana,
15 dias igual trabajando con él. Y después se va trabajando sélo y se le va
vigilando hasta que agarre un ritmo de trabajo. Mientras tanto trabajan juntos.
El otro, el operario con este y le enseiia lo que es el trabajo.” (Supervisor
cosecha mecanizada empresa B)
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Los cursos de capacitacion forman al trabajador para obtener los mayores
rendimientos utilizando la menor fuerza posible, de manera de minimizar el cansancio
fisico que la tarea cotidiana le impone a lo largo de la jornada.

“Pero en si dificiles, este, trabajando en...cargar zorra por ejemplo, que tenemos
cursos de...para no hacer fuerza y todas esas cosas que no podés levantar peso,
vas arriba de tus hombros, sin embargo, el curso esta hecho pero no se aplica
porque te hacen cargar las sorras eh...y son altas, mas altas que vos...”
(Trabajadora empresa B)

También se capacita a los trabajadores en el manejo de los primeros auxilios que
se deben brindar a un trabajador accidentado o que tiene algin problema de salud. Estos
cursos se inscriben muchas veces en programas integrales de gestion que incluyen
numerosas dimensiones ligadas a la seguridad y a la salud en el trabajo.

Tenés de primeros auxilios y tenés después, no me acuerdo como es que se dice,
pero es por la postura, no? (Trabajadores empresa A)

Si, si...ahora mira andamos eh, ahi con una lista que vamos a hacer de nuevo un
curso de primeros auxilios. Porque el SIG te lo pide...el Sistema Integral de
Gestion, entonces, lo vamos a hacer...y aparte hay unos implementos nuevos que
trajeron y vamos a, vamos a ensefiarle a la gente eso. También se hizo un curso
de incendios el ario pasado, si el ano pasado se hizo... (Supervisora vivero
empresa B)

“Y también dando capacitaciones no? Capacitaciones de primeros auxilios... Y
las charlas de ...de capacitacion que son prdcticamente permanentes, por un
motivo o por otro...un motivo puede ser la gripe A.” (Jefe de Vivero empresa B)

Otras formas de capacitacion tienen que ver con la correccién de las posturas de
los trabajadores en las tareas que realizan, que tienen un potencial negativo para la salud,
debido a se mantienen a lo largo de todas las jornadas de trabajo.

“Lo vemos nosotros delante de una computadora, tenemos una, tenemos una guia
de...para la gente que estd en oficina por ejemplo, y si la leés, pasas por las
oficinas y te das cuenta que la gente estd.... Nos cuesta a todos, no pasa que nos
cuesta tener una postura como la gente. A todos nos pasa...mucho tiempo en una
postura, vas cambiando y te empieza a doler todo, y ahi te das cuenta que estas
mal sentado o mal parado o...pero nos pasa a todos eso.” (Jefe de Vivero
empresa B)
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Las empresas forestales exigen la realizacion de cursos de capacitacion para el
manejo adecuado de los productos quimicos que se utilizan en la fumigacion de los
cultivos. La realizacién de estos cursos, como en el caso de los cursos de capacitacion
para motosierristas, son condicion de empleo para los trabajadores, debido a los altos
riesgos que conlleva esta tarea.

“Porque si tenés que, que por ejemplo, trabajar con productos quimicos, si no
tenes un diploma no te dejan... Entonces vos sabés los riesgos que tenés...una
persona que, que no, no hizo el curso no sabe los riesgos que corre...para todo es
esencial tener el curso.” (Trabajador empresa C)

Los trabajadores tienen la posibilidad de capacitarse en el manejo del riego que
se utiliza para el cultivo de plantas en los invernaderos, lo que les otorga una formacién
especifica en actividades ligadas a la produccion forestal.

“Si si..si...hemos capacitado...a la gente de riego obviamente hay que
capacitarla en el manejo del invernadero...y después modificaciones se van
realizando de los manejos después también lleva un aprendizaje como por todo lo
que tenemos, permanente.” (Director RRHH empresa A)

Las empresas forestales también ofrecen cursos de capacitacion en riesgos
generales, como las posibilidades de contraer la gripe A. Estos cursos apuntan
directamente a la capacitacion de los trabajadores en temas de salud laboral y condiciones
de trabajo, lo que constituye un avance significativo en los procesos de formacion de la
fuerza de trabajo del mundo forestal.

“Y las charlas de capacitacion que son prdcticamente permanentes, por un
motivo o por otro...un motivo puede ser la gripe A.” (Director RRHH empresa A)

La orientacion general de los cursos de capacitacion se basa en una fuerte
valoraciéon de la formacién permanente. La misma permite que los trabajadores estén
actualizados en relacién a los cambios tecnol6gicos y a las nuevas técnicas o normativas
que puedan surgir en materia de seguridad o de organizacion de los procesos de trabajo.
“Eso siempre hay, o alguna técnica nueva o conocimientos nuevos se van
incorporando. Las capacitaciones y mds...mas en la parte de manejo, 0
correcciones, trabajar con otros...por ejemplo hay que manejarlo de una manera
distinta, hay que capacitarlo.” (Jefe de Vivero empresa B)



225

Los trabajadores que realizan estos cursos tienen generalmente bajos niveles de
educacion formal y poca formacion técnica en el trabajo forestal. Esto implica que los
cursos se deben adaptar y dosificar de acuerdo a los niveles educativos previos de los
trabajadores y a sus posibilidades reales de aprendizaje.

“Nos ofrecieron digo, aca, habian venido si pero como empresa de afuera como
“...” que estaba aca instalada en Durazno, este para hacer pero este, era mucho
...muy poco tiempo para enseniar a nosotros que estabamos aca tras anos de
practica, nos parecia que era muy poco tiempo para ensefiar tanto. Nosotros
deciamos, nosotros el dia a dia es el que nos va ensefiando, no tenemos el estudio
pero tenemos la practica...y eso es lo que nos falta digo, no tenemos titulo, no
tenemos nada pero...digo la prdctica nos va enseiiando este...como va la
planta...nosotros veiamos el catalogo de ellos y que ...tan poquitas horas por dia

para aprender tantas cosas.” (Supervisora empresa C)

El interés por los cursos y su aprovechamiento tampoco es homogéneo entre los
trabajadores. Mientras que para algunos es una oportunidad para liberarse de las tareas
cotidianas, para otros constituye un espacio de aprendizaje valorable.

“Yo, personalmente, lo tomo como algo para estar un dia escuchando algo
adentro de una oficina escuchando y no pasando frio ni calor ni nada de eso. No,
si. La verdad que para mi, ta eso de los primero auxilios por ahi nos sirve si llega
a pasar algo. Pero después las otras reuniones como, por ejemplo, la que te conté
esta de iba, que pasaba por los lugares de trabajo y nos decia que estuviéramos
asi, que la posicion estaba mal.” (Trabajadora empresa B)

“Yo pienso que es la conducta de cada uno s.., hay gente que no, gente que viene
con pila, o sea cuando hemos hecho cursos de de seguridad y de este, de de la
gestion de residuos, eh, la gente que que es méas vieja vamos a decir, que entro
en..al principio, que viene un grupo bastante reducido es pero todavia quedamos,
este...” (Supervisora vivero empresa B)

En algunos cursos se realizan procesos de seleccion que no siempre estan
asociados a criterios generales o universales. La seleccion de los trabajadores para los
cursos se puede transformar, en ocasiones, en un instrumento de manipulacion de la
fuerza de trabajo por parte de los directivos o encargados. En este sentido, la formacion
se transforma en un recurso de poder que no siempre se distribuye de manera equitativa
ni se ofrece de manera universal. De todas maneras, la manipulacion discrecional del
acceso a la formacion no es un problema especifico de la actividad forestal. Esta
tendencia se encuentra presente en numerosas empresas 0 instituciones publicas y
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privadas del pais, constituyendo un problema general de las organizaciones laborales en
cualquier contexto.

“Se selecciona, se hace mas personal, para la proxima vez, dos meses, otros
funcionarios distintos...que vos decis bueno no vas a perder ...un dia de trabajo
va a perder el vivero, pero...como en las entrevistas acd, se selecciono un
poco...y asi se hace en los primeros auxilios...por seccion bueno por seccion mds
o menos, por secciones de 10 bueno van 3...y asi ...que.. siempre hay alguno que
no la tiene.hay gente que hace muchos aros y nunca le ha tocado...”
(Trabajador empresa A)

En otros casos, los cursos de capacitacion se ofrecen universalmente a todos. En
estos casos, los mismos son obligatorios para los trabajadores de la empresa y aquellos
que no los realizan corren el riesgo de perder su empleo.

“Entonces aquellos que querian...por si era obligacion hacerlo, aquél que no lo
queria hacer no lo hacia pero...se perdio un puesto de trabajo, no?” (Trabajador
empresa B)

Los niveles de capacitacion en seguridad varian mucho en las empresas
analizadas. En algunos casos, se realizan cursos para los trabajadores que desempefian
sus tareas en algunos sectores especificos de trabajo, considerados mas riesgosos,
mientras que el resto de los trabajadores se forma a través de su experiencia cotidiana. En
estos casos, la capacitacion aparece como recurso de poder y factor de segmentacion de
la fuerza de trabajo forestal.

“De seguridad se tienen conocimientos, se hacen, estee...o sea se hacen cursos
pero o sea no es mucho, si es completo porque aca realmente no es muy
susti...que precise una seguridad extrema ni haya mucho lugar donde vos
puedas...ni muchos elementos de seguridad, nosotros practicamente andamos
todo el dia... una tijera, una (......otro instrumento pero no entendi)...digo... los
funcionarios que estan en la parte de mantenimiento (.??.) de arriba, a ellos si,
mds que nada...siempre tienen sus cursos, tienen sus cosas, pero después lo otro
es mas béasico y de sentido comun y de explicartelo una vez y..y..mds nada y...y
tratar de que lo cumplas. Lo que asi se hace mucho curso aca es de primeros
auxilios Y todas esas cosas...se hace cada...cierto...tiempo y no a todos...eso eso
es lo que se ve mal por ejemplo, no...que cuando se hace el curso no se hace a
todos los funcionarios.” (Trabajador empresa A)
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En otros casos, la capacitacion es muy superficial y se remite a charlas generales
de poco tiempo donde se describen los rasgos generales de la tarea que deben realizar los
trabajadores. En estos casos, los cursos solo revisten una funcién de maquillaje frente a
las exigencias de los organismos certificadores en normas de calidad y seguridad.

“St una charla cuando recién arrancamos fue?, mas o menos, que nos...nos
llamaron a todos y nos mostraron...unas dos horas mas o menos este, por este,
por fotos y eso para que viéeramos como era la planta...y siempre al patron son
las que nos piden y nos exigen como tienen que estar...este...pero solo...Como
tiene que estar, el cuidado, todo esto este, pero digo, no se han hecho mas ...y nos
llevaron también una vez al campo para...para ver como era, como era, que
viéramos las dos partes. Y este...un dia a todos nos llevaron, un paseo que nos
hicieron, extra...” (Supervisora vivero empresa C)

La capacitacion, si bien brinda conocimientos técnicos y provee de normas de
seguridad a los trabajadores, no se inserta en una forma de organizacion del trabajo en la
cual las habilidades y competencias desarrolladas por los mismos les permitan mejorar su
carrera laboral y ascender en la estructura de la empresa. Si bien las empresas forestales
han mejorado los niveles de formacion histéricos de los trabajadores rurales, no
conforman organizaciones calificantes en el sentido mas moderno del término, debido a
que el desarrollo de competencias individuales no se traduce en cambios organizativos
que permitan aprovechar colectivamente los beneficios derivados de estos procesos de
formacion.

“Aja...y hay gente que tiene cursos de forestacion y eso, y no se los tienen en
cuenta, los tienen ahi viste, tienen uno mas del montén, un peon mas...y hay otra
gente... lambetas entre comillas, con decirte que tienen otra consideracion y los
tienen en otra parte, cuando hay gente con estudio, que se lo merece y
deberia...estar en los laboratorios y viste...algo asi, entendés?” (Trabajadora
empresa B)

Algunas formas de capacitacion pasan por el aprendizaje directo a través del
seguimiento de las normas y préacticas que establecen los encargados del trabajo. Estos
procesos, en la medida en que no se sustentan en criterios generales y universales, estan
continuamente marcados por indicaciones contradictorias 0 ambiguas que generan
confusion y temores de sanciones por parte de los trabajadores. Estas realidades
refuerzan el concepto de que la gestion de la fuerza de trabajo que se realiza en las
empresas forestales continda fuertemente marcado por el particularismos y por las
relaciones tradicionales propias del medio rural.



228

“No y...casi siempre el que hace mas tiempo que esta es el que te dice mds o
menos como hacer el trabajo. Este...no pero casi siempre hay hay ...las mujeres
van a ponele a cosecha, en cosecha hay un encargado y el encargado les dice mas
o menos lo que es el trabajo...y depende de como es el encargado, si le gusta el
trabajo como lo hace, si lo hace bien... Encontrds de todo cuando querés
ensefiarle a otra persona, vos le decis mas o menos lo que es el trabajo y es el que
lo acepta y el que no lo acepta y el que hace...” (Trabajadores empresa B)

“Y después ta, ahi te dijeron que la estaca se corta de tal forma, [as hojas de tal

forma, tan tan tin, tan tan tan y ...ahora es totalmente diferente, no hay
capacitacion, entonces todo eso, no es que te digan de un dia pa’ otro, no, a partir
de ahora se hace asi, no...vienen todos los dias con una cosa distinta, una cosa
distinta, yo que sé...” (Trabajadores empresa A)

También encontramos casos en los cuales los trabajadores deben aprender por si
mismos las tareas que deben realizar. Este aprendizaje se realiza a través de la ejecucion
cotidiana del trabajo y de la practica continua del mismo por un lapso de tiempo. Como
mencionamos mas arriba, estos procesos de “aprender haciendo” son mecanismos de
formacion utilizados en buena parte de las actividades industriales de nuestro pais, que se
implementan en un contexto de bajo nivel de desarrollo tecnoldgico.

“No tenemos...nos dan las horas nomads, aprendemos solos. El dia a dia es el que
nos va ensefiando, dia a dia, somos todos burros (risas), no tenemos nada en los
estudios...por lo general digo, aca ninguna tiene estudio digo, siempre hasta el
ciclo basico...algunas no tienen ciclo basico, la escuela nomds este, y tiramos
ahi, por eso siempre...medio que este trabajo es para nosotros que no tenemos
mas estudio ni nada este...nos favorece a nosotros asi, porque no precisamos
tanta...” (Supervisora vivero empresa C)

“Nunca hice...cuando vinieron acd una gente pa’ hacer y quedé que iba a hacer y
lo hablé con la patrona y yo que sé dice, vo’ ves ahi, y ta...no no nunca hice.
Trabajando aca si...aca y alld, después mds aca, con el tiempo, la echada...y ta
se echa por riego, que es la otra muchacha, se echa por riego cuando baja el sol,
que va derecho a...derecho a la raiz, acd lo que mas se le echa con la maquina es
bordeando digo...” (Trabajador empresa C)

La modernizacion de la produccion forestal se acompafia de procesos de
formacion de la mano de obra que constituyen un importante avance en las condiciones
de trabajo del mundo rural, en los cuales la capacitacion se realizaba directamente a
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través de la experiencia de trabajo o en contacto con otros trabajadores. La
implementacion de politicas de capacitacion, de todas formas, no es homogénea en todas
las empresas. Todavia se mantienen formas de aprendizaje basadas en el aprender
haciendo, que también encontramos en contextos de escaso nivel de desarrollo
tecnoldgico del mundo industrial uruguayo. Las politicas de capacitacion tampoco se
acompafian con procesos de modificacion de la estructura empresarial o con la
construccion de carreras laborales que permitan adaptar la organizacion a las nuevas
capacidades desarrolladas por los trabajadores. Las politicas de capacitacion se inscriben
en procesos de mejora de los niveles histdricos de formacion de la fuerza de trabajo pero
no suponen cambios profundos en las matrices organizativas de las empresas.

6.5) El rol del sindicato.

El sector forestal se ha caracterizado histéricamente por tener bajas tasas de
sindicalizacion. En este plano, el comportamiento del sector forestal es similar al resto de
las actividades rurales, en las cuales los niveles de organizacion sindical son muy bajos.
Los trabajadores rurales lograron ingresar a los espacios de negociacién colectiva y a los
Consejos de Salarios recién en el afio 2005, superando el veto impuesto por los sectores
ganaderos Y latifundistas al desarrollo de la actividad sindical desde los inicios de nuestro
pais.

“El problema del sector forestal es la no sindicalizacion, es un problema que
estamos trabajando ahora. Hay muy baja sindicalizacién en los trabajadores
forestales. Hay sindicalizacién en las empresas grandes, aserraderos, sobre todo
en la zona de Tacuarembd. Los que estan en el monte es complicado. Nosotros
hicimos un estudio en el 2006 querian saber la realidad de los compafieros de
Botnia, el estudio se hizo ahi. Ahora queremos ver si podemos hacer un estudio en
todo el Uruguay. Ese estudio nos dio algunos datos, el 60% de los trabajadores
queria afiliarse al sindicato, pero no tenia como llegar a la afiliacion del
sindicato. No es facil llegar a los montes, queremos ver como podemos
engancharlos. Después de tenerlos sindicalizados, se pueden empezar a trabajar
otras cuestiones.” (Dirigente sindical)

En los Gltimos afios, con el desarrollo de la actividad forestal a escala industrial,
los niveles de sindicalizacion aumentaron, en particular en los grandes empresas que
nuclean contingentes importantes de trabajadores. El deslizamiento de la actividad
forestal del mundo rural al mundo industrial que acompasoé la inversion realizada en el
sector, fue cambiando gradualmente las pautas de accion colectiva del mismo, que
comienzan a ser similares al de las empresas industriales.
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“Nosotros hemos concebido como organizacion sindical la estrategia de utilizar
como plataforma de llegada a los trabajadores forestales el desarrollo de
sindicatos en la industria. Porque también esta muy ligada a la empresa. La
mayoria de las empresas que estan en la industria también tienen forestacion. Si
no es la madera son los papeleros, los papeleros por un lado donde estan las
fabricas de celulosa y carton, y por otro lado la forestacion. Nosotros tenemos
forestacion por un lado, para producir madera para los aserraderos, 0 madera
para la planta de calderos, y se nutren de la forestacién. En la medida que
desarrollemos el trabajo en la industria se va a facilitar la llegada a la
forestacion.” (Dirigente sindical)

Las condiciones de trabajo del sector forestal, marcadas por la continua rotacion
de empresas y por la zafralidad, son factores que obstaculizan el desarrollo de la accion
sindical. Sin embargo, esta realidad también estd presente en otros sectores, como la
industria de la construccion, que sin embargo ha tenido histéricamente altos niveles de
sindicalizacién. En este sentido, la actividad forestal esta fuertemente marcada por las
caracteristicas del mundo rural, en las cuales la zafralidad y la rotacion de trabajadores
asume modalidades que la diferencian de los contextos urbanos.

“Son mas de diez mil los trabajadores forestales segun nuestras estimaciones,
menos de mil los sindicalizados. ¢Eso es porque nosotros no llegamos, porque el
PIT CNT no se interesa por la sindicalizacién de los trabajadores, porque no hay
otros sectores sociales que permanentemente estan hablando de la ley de ocho
horas, por falta de informacién de esos trabajadores, serd porque son cobardes?
Son preguntas que hay que responder. Cobardes no son, desinformados tampoco.
Porgué entonces no se sindicalizan. Por miedo. Si no son cobardes y tienen
miedo, ¢;como se ata ese negocio? En Lavalleja no hay un solo trabajador
afiliado y hay miles trabajando. En estos momentos no sé, es dificil establecer
cuantos trabajadores hay. Porque las principales empresas de madera de ese
sector estan paradas, no tienen mercado. Cuando no estaban parados no estaban
afiliados.” (Dirigente sindical)

La explicacion de los bajos niveles histéricos de organizacidon sindical de la
produccidn forestal hay que buscarlas en las caracteristicas inherentes al trabajo rural: su
aislamiento, su bajo nivel educativo, su vulnerabilidad en términos legales, la escasa
oferta de trabajo y su dependencia extrema de las decisiones de los propietarios o
poseedores de tierra o capital.

“El trabajador forestal tiene caracteristicas similares al trabajador rural, la
experiencia mundial dice que no es facil organizar al trabajador en esas
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condiciones. Se estima que hay mas de 10.000 trabajadores rurales, nosotros no
somos ajenos a esa realidad. No es lo mismo organizar sindicalmente a los que
estan trabajando todos los dias en el mismo lugar, con plantillas de trabajadores
estables, que a trabajadores forestales. Donde tenemos mayores posibilidades de
organizar a los forestales es en los viveros, que tiene mucha similitud con el
trabajo de la industria.” (Dirigente sindical)

La informalidad de las relaciones laborales en el medio rural, el vinculo del
trabajador rural con su patrén, tefiido por el paternalismo y las formas de dominacion de
tipo tradicional, conforman un tipo de trabajador con caracteristicas muy diferentes a las
del trabajador industrial urbano, cuyos contingentes contribuyeron a la formacion del
movimiento sindical uruguayo.

“Hay una cuadrilla de trabajadores de Tacuarembo que yo conozco, que esta
trabajando en Lavalleja, porque eso se da también, es comdn, no se trabaja con
residencia en el lugar, se trabaja en cualquier parte del pais, si el contratista
trabaja en Paysandu, alli va con su cuadrilla de trabajadores, lo que hace que el
trabajador sea un poco némade, nosotros como sindicato tenemos otra postura,
hay posturas historicas en cuanto a la necesidad de que el trabajador no viva en
el monte, que el contratista o patrén que lo contrate lo lleve todos los dias al
lugar de trabajo, eso asegura otras condiciones de trabajo, pero ademas, somos
contrarios al desarraigo que se estd dando, que no contribuye desde ningln
punto de vista. Estos trabajadores se vienen desde Tacuarembd y alli se originan
reclamos por salarios y haberes impagos y resulta que cuando vamos a
formalizar el reclamo no existia porque estaban en negro. Si ves su historia
laboral nunca trabajaron para ese contratista. No tenés a quien reclamar. Y
mientras tanto estan en Tacuarembo llevando adelante ese reclamo, se vuelven a
emplear y otra vez estan en negro. O sea, no es por falta de informacion o por
falta de preocupacion por parte del sindicato, son las condiciones en las cuales
nos estamos moviendo.” (Dirigente sindical)

“En la forestacion en estos anos se han ido procesando algunas cuestiones que
han ido regularizandose, un sector que tuvo mucha informalidad, mucha
desregulacion laboral, méas alla de que hubo algunas herramientas en las cuales
el sindicato ha participado, como es el Decreto 372/99, fundamental para el
trabajo con la madera, porque regula todas las condiciones de salud y seguridad
laboral, las condiciones de trabajo en el monte, de manera de regular el trabajo
de los obreros forestales.” (Dirigente sindical)
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El desarrollo de la actividad forestal introdujo procesos de trabajo mas cercanos
al mundo industrial pero con trabajadores provenientes del mundo rural, lo que conforma
una realidad méas compleja y heterogenea que la de la clasica fuerza de trabajo del medio
urbano. Sus caracteristicas méas salientes son la presencia de jovenes trabajadores, con
niveles educativos variados y que se dedican a la actividad forestal como estrategia de
sobrevivencia en contextos regionales de baja oferta de empleos. El elemento aglutinador
de estos contingentes laborales que ingresan al trabajo forestal es su cercania geografica
con los emprendimientos productivos de este tipo. El peso de lo regional en la
constitucion de la fuerza de trabajo es un elemento que distingue esta poblacion
trabajadora del mundo industrial urbano.

“Los trabajadores forestales son muy heterogéneos, no hay un patron dominante,
la mayoria llega a la ocupacién por una necesidad, porque estan desocupados,
sin preparacion ninguna. Una caracteristica es que tercera edad no vas a
encontrar. Hay més menores trabajando que tercera edad. Encontras gente con
primaria asi como encontras gente que hizo liceo y algunos algin afio de
Facultad. Hay de todo. La mayoria de los contratistas utilizan el trabajo a
destajo, lo que requiere un gran desgaste fisico. En la parte de industria forestal
se encuentra mucha gente joven. Ahi precisan gente con determinada
capacitacion para algunas actividades puntuales, y la gente de produccion que se
destina a la capacitacion. Se encuentra entre 18 y 45 afios gente de todo tipo. En
los cargos técnicos hay gente de todas las edades porque hay carencia de
recursos humanos a ese nivel.” (Dirigente sindical)

“En Tacuarembd en estos momentos hay gran cantidad de mandos medios
chilenos y brasileros. Vienen de paises que tienen mas antigiiedad en la industria,
han acumulado conocimientos, hay tecnicaturas, maestrias. De todas maneras, la
inmensa mayoria es personal uruguayo y del lugar. Son pocos los cargos con
extranjeros, es una necesidad por las carencias que tenemos en el pais. Si no
contamos en el pais con gente capacitada para llevar esto adelante, hay que traer
gente de afuera. Nosotros tenemos que generar como sindicato que se empiecen a
dar las condiciones para que en el pais podamos acceder a los cargos técnicos, es
un problema de formacion.” (Dirigente sindical)

El contexto politico que vive el pais desde el afio 2005 generd condiciones
favorables para el desarrollo del sindicalismo en sectores de actividad con bajos nivel de
organizacion, como el sector rural en general y el forestal en particular. EI desarrollo de la
legislacion laboral, la incorporacion de los sindicatos rurales a la negociacion colectiva y
las leyes de proteccion de los fueros sindicales brindan herramientas juridicas, politicas e
institucionales propicias para la organizacion sindical de los trabajadores forestales. Este
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contexto favorable choca con la falta de tradicion sindical que tiene el sector forestal y el
mundo rural en general, lo que genera dificultades para la organizacion sindicatos en el
sector

“Pero hace un tiempo atras, hace 6 anos, 8 anos, el sindicato era lo mas fuerte
que hubo, lo que él le decia. Eran més fuertes los sindicatos. Habia 53 sindicatos
en Paysandd. Hace unos afios habian més todavia. Pero iban al plenario (el
plenario de Paysandu es un plenario fuerte), se armaba lo minimo en cualquier
lugar e ibamos todos para ahi. Es cierto que el gobierno de izquierda nos da
muchas herramientas. Nos da leyes. Somos privilegiados. Porque los que nos
animamos a ser dirigentes, con este gobierno fuimos un poco privilegiados.
Entonces, ¢qué pasd? 'Ah, pero deja.' '"And4, dejalos que anden ellos si quién les
va a decir algo a ellos." 'Si pasan ellos y se sacan el sombrero." Entonces claro,
entonces se descansaron. Es lo que dicen ellos. Entonces, digo, el gobierno te da
muchas herramientas pero, a su vez, nos descansamos mucho también. Como
tenemos herramientas... jlas empresas no se animan a echar a la gente! No es
eso, la gente se esta yendo. Pero claro, las empresas estdn buscando cémo
achicar. Achicar personal, cdmo achicar la plata que se le da a las empresas
tercerizadas. Que es lo que decia Pablo hoy. Hace un par de afios atras le daban;
a la empresa de él le daban 200 pesos por trabajador. Al empleador, ¢no? Y
bueno, y tu de ahi pagés el trabajador y sacas lo tuyo y sacas todos los gastos.
Hoy por hoy les dan los mismos 200 pesos pero tienen mas calidad de trabajo; le
piden al empleador. Ya tenés que darles de comer, ya tenés que llevarlos en micros
como la gente. Montones de; mas ropa de seguridad, mas cosas de seguridad.
Pero resulta que me diste 200 pesos que el patron después va a achicar en el
personal. Es lo que sucede; es lo que sucedio.” (Trabajadores vivero empresa A)

En las empresas forestales, como en otros sectores de actividad, las empresas
tienden a reducir la cantidad de trabajadores, para reducir costos y competir en mejores
condiciones en los mercados internacionales. El creciente achicamiento del tamafio de las
empresas es una dificultad que se afiade al desarrollo de la actividad sindical en el sector
forestal, en la medida en que se restringe la masa de potenciales afiliados o de activistas
sindicales. Por otra parte, el achicamiento de los puestos de trabajo genera temor al
desempleo en los trabajadores forestales, temor que opera como mecanismo de inhibicion
y de rechazo de la actividad sindical. Las empresas también utilizan este temor como
factor de intimidacidon ante las posibilidades de crecimiento de la actividad sindical.

“Yo lo unico que digo a eso, a lo que esta diciendo XXX; perdemos un dirigente
sindical. Y ese es el gran problema que tenemos. Nuestro sindicato se nutre de
trabajadores activos. Y si no tenemos trabajadores activos... Entonces, la
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actividad que uno hace, que desarrolla en el sindicato, muchas veces la perdemos
porgue uno es sindicalista mientras es activo en el trabajo. Y el dia que deja de
ser activo, deja de ser sindicalista. Entonces, es la pérdida de compafieros que
tenemos. Y la actividad sindical es una actividad... primero es una actividad
social. Que tiene una enorme importancia. Porque el sindicato es un 6rgano de
contralor de la empresa. Le exige que cumpla con una serie de premisas que van
a beneficiar a los trabajadores. Y es un organo de contralor. Es otro poder,
paralelo a la empresa, en la cual, si bien nosotros no gestionamos la empresa,
pero si, a través de nuestro criterio y de nuestras convicciones podemos mejorar
la calidad de los trabajadores. Por eso le digo, nosotros hemos perdido muchos
comparieros. Con dolor hemos perdido muchos comparieros.” (Trabajadores
vivero empresa A)

El caracter fuertemente tercerizado del proceso de trabajo de las empresas
forestales también conspira contra el desarrollo de la organizacion sindical. La presencia
de multiples contratistas genera légicas de trabajo y de relacionamiento especificas en
cada cuadrilla, lo que diversifica las demandas de los trabajadores y la posibilidad de
desarrollar estrategias sindicales comunes. La descentralizacion y tercerizacion de los
procesos de trabajo también genera multiples dificultades de dialogo y comunicacion
entre los trabajadores que estan empleados por los diferentes contratistas y el sindicato, lo
que dificulta el contacto permanente y fluido que se requiere para implementar acciones
colectivas.

“Que eso lo modificamos, cuando teniamos la...uno cree que comunicandole a
los delegados o resolviendo una cosa aca con los delegados estan todos bien
representados, aca estamos manejando un alto porcentaje de gente que no tiene
vinculacion con el sindicato y que tiene también sus problemas porque puede
estar o no de acuerdo con lo que estas resolviendo, si vos lo resolvés cerrado con
el sindicato no estas contemplando a todos, eso por el lado del personal. Y por
otro lado es que la relacion entre uno como jefe y ...entonces qué pasa...resolvés
algo aca, hay una falta de comunicacion, si no hay comunicacion por problemas
0 por olvido, mandas otra sefial abajo y del comedor...gente del sindicato,
desparrama alla con otra distorsidn y entonces estan unos por fuera y otros no
saben y...y eso ocurrio en varias, varias ocasiones y a partir de eso, los
comunicados los hago...si es un comunicado leve va a la cartelera, ellos tienen su
cartelera y después a la cartelera hay que anexarle los avisos de la empresa...y
después lo que es comunicacion dialogo es con todos, junto a todo el personal en
el comedor y ahi se ..." (Director RRHH empresa A)
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Existen maultiples conflictos y recelos entre los trabajadores de los diferentes
contratistas que participan en el proceso de trabajo sobre sus respectivos apoyos 0
rechazos a la actividad sindical, en la medida en que cada cuadrilla tiene una perspectiva
especifica de la accion de los sindicatos forestales, de acuerdo a su experiencia anterior,
su ideologia y su tradicidn sindical previa.

“No, eh...hay una empresa en el caso de XXX, hay una, que es la otra empresa
verde.. eh, como es, ninguna, es decir, como gue se les amenazo6 cuando, ellos son
nuevos, nosotros le dijimos, antisindical, es una empresa antisindical, eh, se les
amenazo como quien dice...eso nos enteramos extraoficial no?, una gente de ahi,
de que se la habia amenazado con la expulsion de la empresa si se afiliaban a
la..a la gremial, acd, dentro de [la empresa] tiene gente agremiada que son los
minimos y...XXXXXX un, de todo el personal, un 80% es afiliado...” (Trabajadores
empresa A)

Los sindicatos reproducen la estructura descentralizada de la actividad laboral, en
la medida en que existen dificultades para desarrollar lineamientos centrales de accion
colectiva; los sindicatos, en cada empresa, desarrollan sus estrategias y sus objetivos de
manera autdbnoma, sin coordinar acciones ni establecer politicas de accion sindical
comunes.

“No, no se ve ahora no se ve ninguna, antes hace un tiempo atrds capaz que si, se
veia mas presion, pero ahora... se hizo un, hablando en lo criollo, se hizo una
zaranda aca cuando...cuando yo entré habia una sola empresa...A mi me ha
tocado estar ...en tres viveros diferentes digo, con tres empresas diferentes y en
cada empresa el sindicato me parece que lo veia desde tres puntos de vista
diferentes. Cuando estuve en... el primer vivero fue XXX, yo veia un sindicato que
luchaba porque la empresa estaba carente de lo...desde que te brindaba...no
tenias comodidades ninguna...” (Trabajadora empresa A)

“..encargados, es decir todos los encargados con las empresas tercerizadas
en..los obreros como quien dice, es decir... hay muchos, muchos choques, es
decir, ponele, a nosotros nos exigen mucho, pero...como es, es decir, nosotros
podemos tener buen diadlogo, relacion, ese tipo de cosas pero nos exigen de mal
modo, entonces todo eso genera una...” (Trabajadores vivero empresa A)

“...no hay una linea general, cada uno pelea por lo que va precisando y por el
problema diario, no hay un objetivo bueno... el SOITMA aca vamos a aportar,
cada uno pelea por lo que conviene, o por lo que le pasa, si uno tiene un
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problema no sé...por buscar, aca me parece como acomodarnos y llevarla lo
mejor posible y...”" (Trabajador empresa A)

La fragmentacion de la actividad sindical y las autonomias que se desarrollan en
las diferentes empresas o sectores, son utilizadas por la direccién o por la administracion
de personal para incentivar las divisiones al interior de las organizaciones sindicales.

“Si, en el caso de ultimamente si, bueno...ahora anda cierto rumor viste, hasta
hace poco andaba ese rumor de ta, XXX no queria a la empresa YYY, no?, porque
ta, hay gente sindicales, porque estaban haciendo mucho problema, mucho lio ese
tipo de cosas y entonces como que busca..., le busca la quinta pata al gato para
tener problema en el caso...con los obreros, entonces somos dos empresas, a
hacer el mismo trabajo, a las dos no se les exige por igual, entendés...como es,
nosotros hace mas afos, ellos hace un afio que estan acé adentro pero yo que se,
para trabajar a nivel de nosotros eh...hablando en..en el rendimiento que tiene la
empresa, no?, se le permite ciertas tolerancias que a nosotros no se nos
permite...” (Trabajadores empresa A)

Estos factores generan descrédito y falta de confianza de los trabajadores hacia la
actividad sindical, en un sector en el cual histéricamente los niveles de organizacion
nunca fueron muy altos.

“Y el sindicato acd, mird...no...no, yo estuve, empece bien, pero tuve una zafada
con los comparieros, me borré y la verdad que ...Me desafilié del sindicato, no me
convencio, pero ta, quedo todo bien, pero me desafilié...y no sé si se ha
planteado, otra digo...o de repente ver, buscarlo digo un beneficio, mas para la
gente vieja, de acd, de la parte de vivero aca te digo, que es donde mas conozco,
porgue hay gente que, yo hace 15, pero hay gente que hace 17, 18 afios, y aunque
sea te dan un premio de, por la antigiedad, o reconocerle algo, por la
antigliedad, aparte del sueldo no?, aunque sea un premio por no faltar.”
(Trabajadores empresa A)

El miedo a las represalias de la empresa aumenta las dificultades de afiliacion de
los trabajadores. Estos procesos son similares a los que viven los sindicatos en otras
ramas industriales, pero se agravan en el sector forestal por el incipiente nivel de
organizacion que lo caracterizé histéricamente, la falta de tradicion y las tendencias
descentralizadoras que vimos mas arriba.

“Lo que pasa que la empresa que estuvo, cuando estuvo Ence, lo que intento fue
desarmar el sindicato porque no le sirve un sindicato...y ellos dicen que estan de
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acuerdo con todo lo que haga el sindicato, apoyando no, pero todo el tiempo
andan todos pinchando para que se desarme el sindicato. Hay mucha gente que
no esta en el sindicato como para no quemarse con la empresa, por miedo a que

la empresa le haga algo pero...hay gente que esta por..."” (Trabajadores empresa
B)

La debilidad del sindicato también dificulta la afiliacion de los trabajadores, en la
medida en que los mismos sienten que no van a tener el respaldo necesario en caso de ser
sancionados por la empresa.

“Nosotros, lo que pasa que ahora hay gente nueva. Entonces como que le tienen
miedo al sindicato. Porque: 'Si me afilio me van a echar.', por ejemplo, te dicen.
O: 'Para que me voy a afiliar si el sindicato no tiene fuerza.'Y es verdad un poco
de todo. Todo se entiende. Pero yo soy del sindicato porque ta. Ahora estamos de
reuniones tratando de, como es?, de mejorar. Porque antes, nosotros lo que
aportamos, que nos descuentan una hora del mes a todos, 30 y algo es, no?”
(Trabajadora empresa B)

En algunas empresas, hay fuertes diferencias de género en las actitudes hacia el
sindicato. Los hombres tienen mayor propension a afiliarse que las mujeres, las que
parecen mas afectadas por el miedo a las represalias empresariales. Estas diferencias se
pueden explicar por la incorporacion mas reciente de la mujer a las actividades forestales,
lo que implica menor tradicion y experiencia en el mundo laboral y en las acciones
colectivas que se desarrollan en el mismo.

“Las otras que no estan afiliadas. Es media, una especie de manipulamiento. Si.
Porgue los varones estan todos afiliados. Porque tienen miedo. O porque a veces
estan del lado de la empresa. Estan bastante alcahuetas, entonces; viene por ese
lado.” (Trabajadora empresa B)

Las dificultades de afiliacion también son la consecuencia de la falta de
experiencia de los propios dirigentes sindicales, que en muchos casos recién comienzan a
implementar sus primeras acciones en este terreno. Esta falta de experiencia hace que, en
ocasiones, los dirigentes sindicales no establezcan las prioridades necesarias 0 que
atiendan a problemas puntuales relegando reivindicaciones mas significativas para los
trabajadores.

“...ni de higiene... ni de ropa...ni de infraestructura...estaba...ibas a trabajar y
no sabias... la verdad... se te caia un coso ahi ...o trabajar al rayo del sol ...todo
el verano, luchando porque te den un gorro, no te brindaban ni siquiera un bafio
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para...el vivero estaba arrancando...era de a poco...pero se movia para lograr
en conjunto cosas para el bienestar de la comunidad laboral y que los empleados
tuviesen, tengasemos lo necesario, lo basico. Cuando yo vine a Xxx, aca, aca
teniamos todo, el sindicato peleaba por cosas que yo digo que habia visto lo otro,
estdbamos peleando por bobadas, se peleaban por bobadas, ta? y hasta ahora se
siguen peleando por bobadas, a veces peleaban por pavadas, porque un
compariiero se durmio tres vec...tres dias seguidos y lo suspendieron y no
peleaban por tener un cielorraso en el crosser en el verano y nos cagabamos de
calor, y se hacia paro por eso porque bolude6 y se durmid tres dias y no haciamos
paro porque estemos comiendo a 400 grados... Mi punto de vista es que aca a
veces el manejo del sindicato, como que cada sindicato del SOITMA, de cada
lugar tiene su punto de vista muy muy muy independiente de los demas...”
(Trabajadora empresa A)

“No, a lo primero cuando empezo, cuando se empezo a formar el movimiento del
sindicato aca, si, pero generd malestar entre nosotros, pero también arrancé mal,
no? Porque arrancé algo muy personal, o sea arrancd un funcionario por un
tema muy personal, que la gente lo empez6 a apoyar y, en la empresa privada,
pero por un tema muy personal de ese funcionario y entonces como que, que..y
después que paso todo eso Yy que, incluso el funcionario no trabaja mas hoy en
dia porque termind renunciando, se termind yendo solo, después de eso si, como
que empezo a tomar otro orden y otra...fue ahi COmMo que mejoré muchisimo, que
después la gente de nuevo se empez6 a dar cuenta, se pelearon entre ellos,
después se arreglaron y se entraron a dar cuenta de cémo era la cosa, por donde
venia, este y ahora...creo que el sindicato estd mucho mejor encaminado...pero
va te digo después que ese muchacho renuncio y se fue de aca de la empresa...era
empleado de XXX...” (Trabajadores vivero empresa A)

Las divisiones internas y las tendencias autondémicas resefiadas mas arriban
dificultan el desarrollo de acciones generales que contemplen las demandas del conjunto
de los trabajadores, aspecto que contribuye a desalentar la afiliacién de los trabajadores.
Estas divisiones también las encontramos en los sindicatos de otros sectores de actividad,
pero en caso del sector forestal se ven agravadas por la fuerte tendencia a la
descentralizacién de la actividad sindical ya sefialada.

“St, si si si, como que eh...a nivel, a nivel gremial como que la gente, como que se
aferré un poquito mas, porque siempre hubo dos divisiones, es decir, eh, los
gremiales, los no...gremiales, y siempre chocaban entre si a la hora de ir a
mejorar o...0 a buscar una solucion Eh, como es, ahora como que se trabaja mas,
mas en conjunto, no?, pero, se cred mas distancia desde los empleados hacia los
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encargados. Hacia los encargados, por el tema de las exigencias es decir,
nosotros tenemos un encargado...mm, vos hacés una falta y enseguida te
suspende...hay otras empresas paralelas como como que se ven acd, donde tienen
otro tipo de régimen de trabajo y bueno, hace que alguno... envidie ese tipo de
trabajo, quiera renunciar a la empresa, todo ese tipo de cosas.” (Trabajadores
vivero empresa B)

Las discusiones internas de los dirigentes sindicales del sector forestal no sélo se
producen en los sindicatos de base de las empresas del sector, sino que también las
encontramos a nivel de las estructuras centrales del movimiento sindical. La direccion
sindical de la rama de la madera, a la cual pertenece el sector forestal, ha pasado por
procesos de discusion interna que debilitaron la accion sindical en el conjunto del sector
forestal.

“El tema por ejemplo de la sindicalizacion, que para nosotros es lo que mds nos
mueve, hay porcentajes que son llamativos. Un 52% del personal, ante la
pregunta de si estd sindicalizado o no, dicen no, pero no porque no quieran,
intenciones tienen porque ahi tienen determinadas garantias, derechos vy
obligaciones, pero resulta que no hay quien baje, porque el SOYMA esta
totalmente descabezado, fijate que estamos hablando de cerca de 10.000
trabajadores que estarian dentro de esa rama de actividad del SOYMA, el
problema es que estdn desatendidos. Ahora por lo que me han dicho
politicamente han congeniado un poco mas, estamos hablando de cuestiones
politicas internas. Ahora aparentemente hay un proyecto que lo va a habilitar el
Cuesta Duarte, donde se intenta entre otras cosas retomar el tema de la
sindicalizacion de los trabajadores. Nosotros a priori estabamos convencidos que
esta gente era gente que estaba afincada permanentemente en los campos, y no es
asi. Es gente que esta en las zonas urbanas, se traslada, hay quien tiene su motito
y viaja todos los dias, y hay quienes van con su familia, estan toda la semana y
vuelven.” (Dirigente sindical)

En este contexto, las medidas gremiales que deciden los sindicatos reciben
generalmente el apoyo parcial de un sector de trabajadores, en tanto que los que
pertenecen a sindicatos de otras empresas o los que trabajan en empresas donde no hay
sindicato no acomparian la medida.

“No no no no..yo est, en una época no me..nunca estuve afiliada, hay cosas en la
que estoy de acuerdo, en otras no, obvio, eh...pero, veo que, yo te juro que a
veces me da ganas de ir yo, es mas, no hace mucho fui a una reunion yo, para ver
de qué se hablaba y hablan de un monton de cosas pero la gente se asusta, la
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gente se asusta y la gente necesita trabajar porque si hay gente como yo que tiene
34 arios y hay gente mayor que se asusta, acd...con decirte lo del paro, no sé si te
lo terminé de contar, yo, me vino barbaro me tomé el dia. Dos muchachas que
hacemos los descansos juntas al mediodia me dicen ay dice, vas a hacer paro
manana...si, le digo yo, digo ustedes...no dice, a nosotras nos dijeron que no era
conveniente....a mi me parece que eso queda a criterio de cada uno, yo averigiié
si precisaba algun certificado o si tenia alguna sancion y me dijeron que no, tenia
que firmar como que me retiro... Los...supervisores, los peones punteros viene a
ser de la empresa esa...entonces vos decis, y y ahora?, de la, de la, paramos
nosotros, algunos, no todos, si la mayoria pard de nosotros, me parece y de las
otras empresas, tres personas de XXX me parece que paré una sola.”
(Trabajadora empresa A)

“No aca no...bah, hay en XXX, pero yo no, por lo menos no estoy afiliado. Y no
porque seguro el sindicato es de la XXX Claro, somos por los contratistas.”
(Motosierrista empresa C)

“En XXX creo que no. Me parece que no, que no hay sindicato ni nada.”
(Supervisor cosecha mecanizada empresa B)

Una de las formas de represalia mas utilizadas contra los dirigentes sindicales es
relegarlo en su actividad laboral y encargarle tareas que lo aislen de sus compafieros.
Estas politicas son comunes en muchos sectores de actividad en los cuales la
organizacion sindical es incipiente. La proteccion de los fueros sindicales establecida en
la legislacion laboral promulgada a partir del afio 2005 impide que los sindicalistas sean
cesados por la empresa, como se hacia anteriormente. En este nuevo contexto, la
estrategia de las empresas es mas indirecta; el desarrollo de formas de persecucion
sindical mas sutiles e indirectas resultan mas adecuadas, dado el marco de proteccién
legal de esta actividad.

“Y por ejemplo este es el delegado y tiene que presentar en la empresa las
inquietudes de los trabajadores, a él, a mi me parece personalmente que se lo
mira de otra manera, a veces como que se toma represalia, en el sentido de
decirte, eh, que lo mandan solo ponele, estd dos o tres meses solo, alla lejos,
cortando pasto, como que no lo dejan que se, que se...viste que las tareas son de
a dos o de a tres 0 como te toque, a él como que lo aislan viste? Y por ejemplo él
tiene...él sabe de riego, sabe de un...es maquinista, sabe de un monton de cosas,
viste, pero a él lo sacaron del riego porque se encapricharon que él no, para el
riego no, y es muy responsable y no es de faltar, viste, y como compafiero es
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’

excelente y viste yo pienso que han tomado esa medida porque él es delegado.’
(Trabajadora empresa B)

Maés alla de estas formas de proteccion legal de la actividad sindical, también se
producen despidos por la actividad sindical, aunque se legitiman como problemas de
conducta de los trabajadores en sus tareas cotidianas. Otra forma sutil de persecucion
sindical, en un contexto laboral marcado por la zafralidad, es impedir el ingreso de los
activistas sindicales a la empresa cuando los ciclos de produccién generan nuevas
oportunidades de empleo.

“...entonces todos ellos quedaron, quedaban...sin trabajo
prdcticamente....entonces digo, tuvimos, ponele que somos delegados sindicales,
Ramiro y yo, y otro alla compafiero de Montevideo estuvimos alla negociando con
la empresa y entraron a trabajar digo, no todos los contratistas pero en su gran
mayoria entraron a trabajar...a la empresa. Claro porque no querian tomar gente
que el sindicato les habia propuesto...eh...mucho prejuicio, gente que era, nunca
faltaba, era trabajadora y ...por el tema de que era del sindicato o no se quedaba
callada en el tema, no faltar el respeto, contestaba, decia con su razén no? Por
ese tema ya, te marcan y no podés decir nada y donde tengan la oportunidad de
sacarte te sacan...es asi el pequenio paraiso de ellos...a veces es lamentable pero
es asi.” (Trabajadores empresa B)

Pese a las dificultades resefiadas, los niveles de accion sindical de las empresas
forestales han aumentado en relacion a épocas anteriores. En algunas empresas forestales,
la accién sindical permiti6 mejorar las condiciones de trabajo, adecuar las categorias
laborales en la negociacion colectiva y modificar el trato al personal.

“Digo en su momento digo...cuando se formo el sindicato hubo muchos cambios
porque antes estabamos muy, estdbamos mal de todo, en el sentido del tema del
trato de personal, el tema de las condiciones de trabajo, tema categorias y demés
se consiguio todo por el sindicato digo...en su momento cuando se formé se
consiguieron muchas mejoras, digo pero, en la actualidad esta todo, todo
quieto...” (Trabajadores empresa B)

La accion sindical también permitio hacer efectivos los derechos de los
trabajadores establecidos en las numerosas leyes laborales que se han promulgado los
ultimos afios, pero que no siempre se cumplian en las empresas forestales.

“Estaba desde el 2004, me sindicalicé porque yo estaba embarazada, tengo dos
hijos. Que también estaba embarazada...entonces yo dije pero no puede ser, y me
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dijo que, que la empresa lo daba porque lo daba, pero que en realidad
no...entonces yo agarré y se hizo una asamblea con...viste que estaban viniendo
los del SOITMA, la forestacion, los del sindicato SOITMA, como que no se les
daba bolilla porque, como que eran tabu viste? Embarazada y fui y me afilié
porque si me correspondia, ahi me asesoraron y era como..como dice la ley no
como decia ella, pero como antes no habia gremio nadie decia nada...Bueno de
ahi nos afiliamos seis, y después de a poco se fue afiliando todo el mundo por
cosas que iban pasando...y como...como que ahi logramos un respeto desde que
nos afiliamos entendés?” (Trabajadora empresa B)

Las organizaciones sindicales también han logrado mejorar las condiciones de

trabajo en lo que se refiere al suministro de elementos de proteccion personal y de
indumentaria adecuada para la tarea.
“... con los requisitos...no los cumplia, con los zapatos...se los descontaba, no
podia descontarlos, entrega la ropa y todo eso...seguro, la ropa no la puede
descontar...te la descontaba...y la empresa lo que pagaba a los contratistas para
que...todo incluido ...siempre tuvimos...la mayoria de los conflictos sindicales ahi
en la empresa que tuvimos un montén, digo, fue por los contratistas, la mayoria,
digo, en general, siempre fue por Xxx o por Yyyy...” (Trabajadores empresa B)

Los sindicatos también lograron que los trabajadores forestales accedan a
diferentes beneficios, como los préstamos bancarios para vivienda, en los cuales el
sindicato opera como garantia. Esta ampliacion de la accion sindical a dimensiones que
trascienden el espacio laboral, como la dimensién familiar o social, refuerza la accién
sindical en contextos laborales con altos niveles de zafralidad. Esta estrategia no es
especifica del sector forestal; la misma se emparenta con las nuevas formas de accién
sindical, en contextos laborales en los cuales la precariedad, la flexibilidad de las formas
contractuales y las descentralizacion del proceso productivo achican el espacio laboral
como campo de accidn sindical. (Quifiones et al, 2006)

“Firmar un convenio...viste ahi...para los préstamos sociales del Banco
Republica, salir de garantia en el banco, para sacar préstamos con el Banco
Republica” (Trabajadores empresa B)

La mayor estabilidad en el empleo de los trabajadores temporales del mundo
forestal es otro de los resultados positivos de la accion sindical. Esta mayor estabilidad se
logra mejorando las formas contractuales o asegurando la continuidad del trabajador
zafral, pese al caracter ciclico de la produccion forestal. En estos casos, el sindicato opera
como una bolsa de trabajo, negociando con la empresa de manera de establecer una
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seleccion positiva hacia los trabajadores sindicalizados en los momentos de contratacion
de fuerza de trabajo. Esta estrategia sindical también se desarrolla en contextos laborales
de alta rotacion de la fuerza de trabajo, como mecanismos de accién que compensa la
fragilidad contractual de los trabajadores de esos sectores.

“Es es...en parte es algo que, se ha logrado con el sindicato, que es tratar de
hacerlo...lograr cierta estabilidad con los trabajadores porque en si mismo
cuando se sacaba gente, buscabamos que la gente que entrara fuera la misma que
habian sacado y no que cambiara a otra.” (Trabajadores empresa B)

“Y el sindicato eh...cuando nosotros nos quedamos sin trabajo por ejemplo, el
sindicato en combinacion con, con la empresa, como que, nosotros pudimos
entrar a de vuelta al trabajo.” (Trabajadora empresa B)

La accién sindical también tuvo un efecto positivo en la mejora de los salarios de
los trabajadores forestales y en la regulacién de los incentivos econdémicos y de los
diferentes beneficios sociales que otorga la legislacion laboral.

“Cualquier duda que tenga, cualquier problema, o por beneficios para para el
pedn, no?, eh...aumento salarial, problema con el trabajo o...todas esas cosas
viste, mas ampara al trabajador.” (Trabajadora empresa B)

“Eh...mejorar los incentivos. La seguridad...el salario...la antigiiedad...el
salario...los dias de lluvia...” Otra de las cosas digo que nosotros...es en las
categorias, que fueron peleadas...Aca lo que pasa es que hay gente que
hace...dieciocho arios que esta alguna ... un poco menos y es peon.”
(Trabajadores empresa B)

La accion sindical ha tenido impactos positivos en la mejora de la carrera de los
trabajadores dentro de la empresa, a traves de las luchas por ampliar las oportunidades de
capacitacion y de promocidn de los mismos.

“Por eso te digo, te decia en la empresa hay gente que estamos hace arnos
trabajando, y la empresa...y y...no vemos la posibilidad de compensar, dentro de
la empresa mismo, estamos enterrao’ ahi y de ahi no vamo’a salir nunca, digo, yo
te digo, siento que estamos hace afios en la empresa y la otra vez cuando
estuvimos, cuando estuvo los directivos se le planted eso, digo, si la empresa
precisa gente en otra drea para...que vos puedas progresas, vea la gente que
tiene hace anos dentro de la empresa mismo...hacer cursos...de progresar ...digo,
tengo una esperanza de mejorar, no?” (Trabajadores empresa B)
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La organizacion de los sindicatos, como en otros contextos, genera un campo
propicio para el desarrollo de lazos de solidaridad entre los trabajadores, en el marco de
los procesos de trabajo que incentivan la competencia entre trabajadores para acceder a
los beneficios econdmicos derivados de las diferentes productividades individuales.

“Estabamos en la empresa madre...cada vez que habia reunion, algo del
sindicato, ya, nos reuniamos, en esa éramos todos iguales...se peleaba por...los
tres éramos todos unidos, siempre digo...nosotros digo, la gente de la empresa
mismo de nosotros, digo, siempre...siempre los apoyamos, si habia que parar
parabamos...” (Trabajadores empresa B)

En las empresas forestales mas modernas, la actividad sindical es reconocida y se
establecen diferentes espacios de didlogo y de negociacion entre empresarios Yy
trabajadores. En estos contextos en los cuales las relaciones de comunicacion son méas
fluidas y periddicas, de todas maneras subsisten dificultades en el didlogo entre directivos
y trabajadores. Es muy comudn que los trabajadores exijan mayor transparencia en la
toma de decisiones que realiza la empresa en temas vinculados a la actividad laboral y a
la seguridad.

“Claro, pasaban, paseaban las cosas, nosotros averiguabamos si, cual era el
nombre de la empresa si se habia firmado algo, si no ...y nosotros por fuera nos
enterdbamos de que si, que ya hacia dos dias que habian firmado, pero ellos nos
decian no, no hay ninguna novedad, no nos comunicaron nada, no sé que, para
que lo hacian o no sé, ese hermetismo siendo que...” (Trabajadores empresa B)

“En el vivero antes que yo entrara, estaba. Este...el relacionamiento con el
sindicato es bueno, nosotros tenemos dos delegados, tenemos reuniones
periodicas, interviene Jorge, aparte después de comunicaciones puntuales que
vienen conmigo, no? Por regla tenemos unas reuniones con ellos, vos vas y
siempre hay temas en tratamiento y..venimos trabajando de esa manera y
solucionando los...los problemas. Ahora en realidad el dato que yo pongo...trato
de considerar cuantos hay un poco para realizar la representacion que tiene el
empleado.” (Director RRHH empresa A)

El contexto politico que se inicia a partir del afio 2005 genera condiciones
propicias para el desarrollo del sindicalismo rural, debido fundamentalmente a dos
grandes avances. En primer lugar, la incorporacion de los trabajadores rurales en la
negociacion colectiva por primera vez en su historia favorece el desarrollo de sindicatos
en sectores que nunca estuvieron organizados. En segundo lugar, diferentes leyes
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promulgadas en este periodo, como las del fuero sindical y las leyes sobre seguridad y
salud laboral, establecen soportes juridicos sobre las cuales se puede implementar
acciones sindicales que permitan mejoras sustantivas de las condiciones de trabajo en el
medio rural.

Por otro lado, nos encontramos con amplios contingentes de trabajadores
provenientes del medio rural, con escasa tradicion de actividad sindical, fuertemente
influidos por relaciones de tipo tradicional, en las cuales la separacion entre trabajo y
empleo no es nitida. En este contexto, el sometimiento del trabajador a la empresa se
sustenta muchas veces en vinculos de lealtad personal hacia el contratista mas que en
normas universales provenientes de un contrato de trabajo. Estas relaciones dificultan el
desarrollo de la actividad sindical cuya fuente de accion esta en la relacion salarial tipica
generada por el contrato de trabajo entre la empresa y el trabajador. La modernizacion de
la produccion forestal introdujo un fuerte proceso de formalizacién que generd
condiciones propicias, en términos laborales y contractuales, para el desarrollo del
sindicalismo. Al mismo tiempo, mantuvo modalidades altamente tercerizadas de
organizacion del trabajo, en las cuales la relacion personal del trabajador con el
contratista es decisiva en términos de condiciones de empleo. Esta compleja realidad
contractual y social explica la persistencia de importantes dificultades para el desarrollo
de la actividad sindical tipica del mundo industrial urbano en las empresas forestales, en
las cuales persisten las matrices del mundo rural en sus relaciones formales e informales.

CONCLUSIONES
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El sector forestal ha experimentando en los dltimos afios un proceso de
modernizacion de su actividad productiva, a través de la implantacion de diferentes
regiones del pais de empresas nacionales o extranjeras que realizaron importantes
inversiones en infraestructura y tecnologia. Esta modernizacion tuvo como consecuencia
un creciente proceso de formalizacion de la mano de obra contratada para trabajar en el
sector, mejorando notoriamente las condiciones de empleo de los trabajadores de las
regiones en las cuales las empresas se instalaron, que se desempefiaban con anterioridad
en actividades rurales de baja calificacion y en condiciones precarias desde todo punto de
vista. .

El perfil de los trabajadores que se incorporan a la actividad forestal se diferencia
del clasico trabajador de las clasicas estancias ganaderas del Uruguay. La mayoria
procede de zonas urbanas y tiene una fuerte presencia de jovenes con bajos niveles de
educacion formal. Una novedad de este tipo de actividad es la incorporacion de la mujer
al trabajo forestal, en particular en los procesos de trabajo de plantacién de los viveros, en
los cuales su manualidad mas fina la hace preferible en relacién al hombre en las
decisiones de contratacion de mano de obra de las empresas forestales.

La modernizacion del sector en términos tecnoldgicos y de organizacion del
trabajo cambian las caracteristicas tipicas del trabajo rural, sustentado en la fuerza fisica y
en la resistencia corporal, para aproximarlo a las modalidades del trabajo industrial. Este
cambio tiene como consecuencia el aumento de las exigencias de capacitacion y
formacion de la mano de obra, que debe desarrollar capacidades y habilidades para
manejar tecnologias y procesos de trabajo mas calificados. Sin embargo, pese a estos
importantes cambios que acompafaron la modernizacion del sector, la actividad forestal
mantiene dos caracteristicas histéricas: la estacionalidad y la tercerizacion del proceso de
trabajo.

La estacionalidad de la produccién forestal es una condicion inherente a un tipo
de actividad en la cual la dinamica y evolucion de los factores naturales juegan un rol
importante, a lo cual se le puede agregar como factor complementario las oscilaciones de
la demanda de productos forestales. Esta caracteristica de la produccion forestal deriva en
las modalidades de contratacion de la mano de obra. Si bien la actividad forestal implicd
un fuerte proceso de formalizacion de las condiciones de empleo, la figura predominante
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sigue siendo la del trabajador jornalero, que cobra su salario de acuerdo a la cantidad de
dias que trabaja, y que esta sujeto a los vaivenes de la demanda de trabajo inherente a la
estacionalidad de la produccion. Junto a este trabajador jornalero, que ha constituido la
modalidad histérica de contratacion de la actividad forestal, se conforma un grupo de
trabajadores estables, que cobran mes a mes con independencia de los ritmos de
produccion, y que desarrolla actividades de mayor nivel de responsabilidad para la
empresas que los trabajadores jornaleros.

La estacionalidad de la produccion y la necesidad de contar con trabajadores
jornaleros cuando las necesidades de produccion lo determinan, deriva en la segunda
caracteristica significativa de la actividad forestal: la fuerte tercerizacion de sus procesos
de trabajo, desde los cuales emerge una figura tipica del mundo forestal, el contratista.
Los diferentes componentes del proceso de trabajo de la produccidn forestal estan a cargo
de diferentes contratistas, que se ocupan de proveer la mano de obra y, en algunos casos,
los implementos necesarios para el desarrollo de la misma. El proceso de trabajo forestal
se compone, en funcion de la estacionalidad de la produccion, de maltiples cuadrillas
pequefias de trabajadores jornaleros dependientes de un contratista que a su vez es
contratado por la empresa forestal, en la cual se desempefian trabajadores estables que
realizan tareas de supervision, coordinacién o direccion.

La estacionalidad y la presencia de trabajadores jornaleros provistos por los
contratistas son modalidades histéricas de la produccion forestal, que los procesos de
modernizacion no han modificado. En algunos casos, la estacionalidad se ve atenuada por
la incorporacion tecnoldgica que genera condiciones que independizan la produccién de
los ritmos de la naturaleza, pero esta realidad constituye mas una excepcion que una
regularidad. A estas condiciones de empleo hay que agregar una modalidad que se
incorpora mas recientemente en la produccion forestal: la fijacién del salarios del
trabajador de acuerdo a criterios de productividad individual.

La incorporacion de la productividad en las condiciones de empleo del sector
tiene importantes impactos en los habitos de trabajo arraigados en los trabajadores, en la
medida en que, para alcanzar niveles salariales relativamente decorosos, deben
desarrollar su trabajo en ritmos y condiciones diferentes a las que estaban acostumbrados.
La productividad pasa a transformarse en una condicion de empleo, en la medida en que
establece un silencioso proceso de seleccion de la fuerza de trabajo, en funcién de las
capacidades de los trabajadores para alcanzar los niveles de produccién exigidos. La
incorporacion de la productividad también conlleva un proceso de segmentacion de la
fuerza de trabajo, en la medida en que los salarios se distribuyen de acuerdo a los niveles
de produccion individuales, generando condiciones de competencia al interior de la
fuerza de trabajo.



248

Si bien mantienen algunas de las caracteristicas historicas de la actividad forestal,
los procesos de modernizacion experimentados en el sector generaron condiciones de
trabajo muy superiores, desde todo punto de vista, a las que existian previamente. La
implementacién de politicas de seguridad en el trabajo y de capacitacion de mano de obra
para mejorar los niveles técnicos y de seguridad de la produccion constituye un cambio
cualitativo en las condiciones de trabajo del sector, que no tiene antecedentes en las
formas de produccion anteriores.

La modernizacion del sector implicé la implementacion de  procesos de
capacitacion en las tareas mas riesgosas de la produccion forestal, como el manejo de las
motosierras y la actividad de cosecha en general, para las cuales se comenz6 a exigir
credenciales de formacion que garantizaran el conocimiento del trabajador en los
aspectos técnicos y normativos requeridos para desempefiar su tarea en las condiciones de
seguridad adecuadas. El desarrollo de estas politicas tuvo impactos positivos en términos
de disminucion de accidentes de trabajo en las empresas forestales mas modernizadas.

Otro aspecto asociado a la implementacion de politicas de seguridad en el sector
fue la generalizacion de la utilizacion de elementos de proteccion personal de acuerdo a
las diferentes tareas desempefiadas por los trabajadores. Las empresas forestales asumen
la responsabilidad de proveer a los trabajadores de los elementos de proteccion
adecuados, ademés de reponerlos cuando se deterioran. También se responsabilizan de
brindar a los trabajadores la ropa de trabajo adecuada, la que constituye también un
elemento de proteccion personal en el contexto de una actividad que se desarrolla al aire
libre sometida a los impactos de los elementos naturales. Esta politica de suministro de
elementos de proteccidon personal se acompafia de politicas de capacitacion que logren
internalizar la necesidad de la correcta utilizacion de estos elementos por parte de los
trabajadores.

Mas alla de los aspectos altamente positivos que acompafian el desarrollo de las
politicas de seguridad y de la notoria mejora relativa en relacion a otros contextos y a
otros periodos histéricos de produccién forestal, la implementacién de estas politicas
debe enfrentar dos grandes desafios: las condiciones de empleo del sector y las formas de
gestion de la mano de obra. Como mostramos mas arriba, la zafralidad del trabajo y la
presencia de la modalidad de contrataciébn por jornal, conspiran con procesos de
formacion de la fuerza de trabajo en el largo plazo, que requieren condiciones de
estabilidad que no estan presentes en el trabajo forestal. Este desafio se ve atenuado por
el hecho de que, si bien las condiciones de contratacion son inestables y dependen de las
demandas de produccidn, la fuerza de trabajo se compone de los mismos individuos que
rotan de empresa en empresa de acuerdo a las ofertas de trabajo demandadas.
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La introduccion de la productividad también constituye un desafio importante
para la implementacion de politicas de seguridad. La aceleracion de los ritmos de
realizacion de las tareas puede ser un factor que impida que el trabajador tome las
debidas precauciones en su trabajo, 0 que no cumpla de manera adecuada con las normas
vinculadas a la ejecucion de las tareas. En la medida en que se prioriza la obtencion de
determinados resultados, existe una tendencia a descuidar los procesos a través de los
cuales se alcanzan estos resultados, lo que aumenta los riesgos de accidentes o de
lesiones en los trabajadores. Por otra parte, la introduccion de la productividad estimula
la competencia entre los trabajadores, lo que inhibe el desarrollo de relaciones de
comunicacion y de apoyo mutuo entre los mismos. Esta fisura en las relaciones de
cooperacion conspira contra el desarrollo de un conocimiento colectivo que permita
enfrentar mejor las situaciones de riesgo inherentes a la actividad forestal. También es un
factor que inhibe el desarrollo de acciones o reacciones de apoyo entre los trabajadores en
caso de dificultades o riesgos en la actividad.

El tercer desafio importante para el desarrollo de politicas de seguridad en la
actividad forestal es la fuerte tercerizacion del proceso de trabajo que caracteriza este
tipo de produccion, debido a la estacionalidad de la misma. Si bien la empresa
contratante es la que fija las condiciones de trabajo y establece las normativas generales
de las politicas de seguridad, su traduccion efectiva se hace a través de los maltiples
contratistas de los cuales dependen las diferentes cuadrillas de trabajadores que
componen el proceso de trabajo. Esta complejidad del proceso productivo pone de relieve
la necesidad de establecer espacios de comunicacion entre la empresa contratante y los
diferentes contratistas, cada uno de los cuales es portador de un estilo de trabajo
especifico. La implementacién de las politicas de seguridad obliga a la empresa forestal
a establecer multiples coordinaciones y relaciones de intercambio entre los encargados de
definir los lineamientos de las politicas de seguridad y los actores mas relevantes del
proceso de trabajo, de manera de asegurar la continuidad y eficacia de las mismas.

La complejidad del proceso de trabajo forestal pone de relieve la necesidad de
generar procesos de de gestion de la fuerza de trabajo que acompafien y complementen
los esfuerzos realizados en términos de seguridad. En este sentido, la modernizacion
productiva no parece acompafiarse, en las empresas analizadas, de una modernizacién de
la gestion de recursos humanos. Estas formas de gestion estdn marcadas por la
persistencia de relaciones de tipo tradicional, basadas criterios particularistas y relaciones
con fuerte presencia de vinculos familiares y parentales. Las relaciones jerarquicas se
sustentan en formas de paternalismo inherentes al mundo rural, lo mismo que las
relaciones de cooperacion entre los trabajadores, en los cuales las relaciones estan
fuertemente marcadas por relaciones de proximidad familiar o regional. Este tipo de
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vinculo comdn en el mundo rural o en pequefias zonas urbanas, se inserta en procesos de
trabajo modernizados, generando un espacio de relaciones sociales especifico, que no es
similar al de la actividad rural clasica pero tampoco al de la actividad industrial.

Estas relaciones se inscriben, a su vez, en un proceso de trabajo altamente
fragmentado por la fuerte tercerizacion del proceso productivo, lo que refuerza la
construccion de realidades sociales en las cuales se intensifican las relaciones internas de
cada grupo o cuadrilla pero se construyen espacios heterogéneos en términos de vinculos
personales en el marco global del proceso de trabajo. Esta fuerte heterogeneidad del
proceso de trabajo en términos de relaciones sociales, constituye una dificultad
importante en la construccion de relaciones de comunicacion mas fluidas entre los que
implementan las politicas de seguridad y aquellos que las ejecutan. También constituye
una dificultad para el desarrollo de politicas generales basadas en criterios generales y
universales, que se deben implementar en espacios fuertemente marcados por vinculos
personales y particulares. De todas maneras, estas dificultades no implican que las
politicas de seguridad no sean eficaces: mas bien lo que hacen es imponer formas de
gestion especificas que contemplen la singularidad de los procesos de trabajo de la
produccién forestal.

La fuerte presencia de dimensiones familiares y de vecindad en las relaciones
sociales que se establecen en los procesos de trabajo de la industria forestal también
constituye un factor de integracion social que puede ser aprovechado para mejorar la
eficacia de las politicas de seguridad. En la medida en que reducir los niveles de riesgo de
una actividad implica generar procesos de movilizacion de la fuerza de trabajo que
generen un involucramiento de los trabajadores con los objetivos de las politicas de
seguridad, la conformacion de espacios con fuertes lazos de identidad grupal puede ser
funcional a estos procesos.

Los modelos de gestion con componentes tradicionales coexisten con el desarrollo
de politicas universales en materia de seguridad en el trabajo, a través de dispositivos de
autoridad cuya legitimidad se construye en el marco de las relaciones cara a cara entre el
jerarca y sus subordinados. Esta coexistencia de procesos de vocacion universal con
relaciones particularistas hace recaer en la relacion que los contratistas tienen con sus
trabajadores las mayores 0 menores posibilidades de éxito de los procesos de gestion del
riesgo en las empresas forestales. En este sentido, la atribucidn de las responsabilidades
en caso de accidentes también tiende a descentralizarse, aunque la gestion global del
proceso de trabajo se realiza a nivel central. Las tensiones entre la fijacion de criterios
centrales en las politicas de seguridad y la descentralizacion de las responsabilidades
constituye otro desafio importante en materia de gestion del riesgo del mundo forestal.
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Las politicas de capacitacion de la mano de obra que forman parte del desarrollo
de los procesos de mejora de la seguridad laboral, también se ven influidas por las
modalidades tradicionales de gestion de la fuerza de trabajo. En algunos casos se
mantienen modelos de aprendizaje basados en la idea de que se aprende realizando la
tarea y en contacto con otros trabajadores, lo que implica que la incorporacion de
criterios de seguridad en el trabajo depende de los vinculos del trabajador con su entorno
y no del impacto de espacios formales de capacitacion. Las politicas de capacitacion
tampoco son aprovechadas por las empresas de manera optima, en la medida en que la
formacion que adquieren los trabajadores no se traduce en modificaciones de las formas
de organizacion del trabajo que permitan expandir los conocimientos adquiridos al
conjunto de la empresa.

En la medida en que la produccion forestal desarrolla modalidades de produccién
industrial en contextos rurales, sus procesos de trabajo combinan riesgos de diferente
procedencia: los que surgen de la accion de los elementos naturales, los que se generan
por el manejo de instrumentos y tecnologia modernas y los que se refieren a actividades
ligadas a la construccion y mantenimiento de infraestructuras. Los trabajadores expresan,
en este contexto complejo, un fuerte desarrollo de culturas de riesgo en las cuales se
perciben riesgos no considerados por las politicas de seguridad implementadas por las
empresas. Este desarrollo de los procesos de percepcion y valoracion del riesgo por parte
de los conjuntos laborales genera condiciones favorables para implementar acciones
gremiales o practicas orientadas a negociar los umbrales aceptables de riesgo con las
autoridades empresariales.

En términos gremiales, las condiciones juridicas y politicas impuestas a partir del
afio 2005 favorecen el desarrollo de las actividades gremiales y sindicales en torno a las
politicas de seguridad. Las leyes laborales dan fundamento juridico a los reclamos de los
trabajadores forestales para mejorar las condiciones de seguridad en su trabajo. Por otra
parte, la modernizacion del proceso de trabajo generd condiciones para el desarrollo de la
actividad sindical, en la medida en que formalizé las relaciones contractuales entre las
empresas y los trabajadores. Sin embargo, pese a estos avances, las estructuras sindicales
tienen grandes dificultades para desarrollarse. La falta de tradicion sindical de muchos de
los jovenes trabajadores recientemente incorporados al sector, la dependencia directa de
los trabajadores con la figura del contratista, la permanente amenaza de desempleo tipico
del caracter ciclico de este tipo de produccion, y las dificultades para construir liderazgos
solidos, contribuyen a mantener la debilidad del sindicalismo en el sector. La estructura
descentralizada de la produccion tiene su correlato en una estructura sindical que también
es altamente descentralizada, lo que dificulta el desarrollo de acciones colectivas. En este
contexto, la negociacion de los umbrales aceptables de riesgo no siempre se expresa en
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acciones sindicales. En muchos casos, sus formas de expresion son mas silenciosas, y se
remiten a acciones cotidianas puntuales que establecen los limites entre lo que es
aceptable y lo que no lo es en materia de riesgos laborales.
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