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Resumen

Tradicionalmente, la cuestion de la resistencia ha recibido escasa atencion académica, tal vez
porque las manifestaciones colectivas, organizadas y publicas de protesta han sido poco fre-
cuentes entre los trabajadores rurales del campo uruguayo. Lo que se propone aqui es introdu-
cir una nueva mirada en torno a las resistencias, que permita dar cuenta de los canales por los
cuales se expresan las tensiones consustanciales al trabajo. Para esto se partié de una mirada
relacional sobre las resistencias, entendidas en una permanente y conflictiva relacién con las
estrategias empresariales de control que se configuran en los procesos de trabajo. Dicho tema
general fue abordado en el caso particular de los trabajadores de la fase agraria de la cadena
forestal celuldsica en Uruguay.
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Abstract

Control and resistance in the work process:
the case of a company in the cellulose forestry chain in Uruguay

Traditionally, the problem of resistance of rural workers in Uruguay has been barely attended by
the academy, perhaps because these collective expressions have been infrequent. Therefore,
here it is proposed another way to see the resistance workers to give account labor disputes. For
that, it is introduce a relational concept of resistance in relation to management control in the
work process. This topic will be approached in the case of forest workers in the rural phase of the
cellulose forestry chain in Uruguay.
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Introduccidn®

Tradicionalmente, la cuestion de las resistencias de los asalariados rurales
ha sido un tema de escasa atencién académica. Al visitar los antecedentes de
la region sobre la temadtica, es posible identificar cierto consenso en relacién
con una serie de factores que explica por qué, en el medio rural, han sido
poco frecuentes las acciones colectivas de protesta, y por qué se cuenta con
una débil presencia sindical. Al respecto, se puede mencionar la dispersién
de los trabajadores con residencia rural y su relativo aislamiento, la exis-
tencia de vinculos paternalistas o relaciones personales entre trabajadores y
patrones, los ciclos migratorios que conducen a un continuo cambio en los
lugares de residencia, el escaso reconocimiento social de su trabajo, sus ba-
jos niveles de instruccidn, entre otros®. Este tipo de argumento ha situado la
mirada sobre un tipo particular de resistencia de caracter colectivo, piblico y
organizado, dejando fuera de foco resistencias de otro caracter que también
pueden contener conflictividad, aunque de forma solapada.

Estas “otras” resistencias a la que se refiere® pueden rastrearse en los
procesos de trabajo en los cuales los trabajadores conforman un repertorio de
acciones individuales, desorganizadas, silenciosas y, generalmente, de caréc-
ter defensivo y pasivo, que ademds de expresar las tensiones consustanciales
al trabajo, también pueden oficiar diluyendo ciertas conflictividades y, por
tanto, en este sentido, pueden arrojar luz sobre la cuestion de la desorganiza-
cién y la ausencia de acciones colectivas en los trabajadores rurales.

Lo que aqui se propone es analizar estas “otras” resistencias en relacién
con las estrategias empresariales de control, bajo el entendido de que estas no
son dispositivos rigidos que sobredeterminan la posibilidad de agencia de los
trabajadores. Por el contrario, se encuentran en una permanente y conflictiva
relacion con las practicas de resistencia desarrolladas por ellos.

1 El presente articulo retoma una serie de aspectos abordados en Menéndez (2014). Para un
andlisis mds exhaustivo se recomienda su lectura.

2 Para una revision sobre las condiciones de posibilidad favorables y desfavorables para la or-
ganizacion y accién colectiva de los trabajadores rurales se sugieren los trabajos de Rau (2002,
2005, 2009) para el caso argentino.

3 En la region, pueden rastrearse investigaciones antecedentes sobre el tipo de resistencias aqui
referidas en los trabajos de Rau (2009), Alfaro (1999), Berenguer (2004), Menezes (2002) y
Menezes y Godoi (2011).
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La recuperacién de la capacidad de agencia de los trabajadores volvid
a constituirse en un elemento explicativo desde los enfoques de inspiracion
marxista hacia finales de la década de los setenta, a partir de las criticas
realizadas a la obra de Braverman (1975), Trabajo y capital monopolista,
en la cual los trabajadores eran un sujeto perdido detrds de las determina-
ciones impuestas por el capital. En este sentido, son destacables las obras de
Burawoy (1979), Edwards y Scullion (1982), Edwards (1986) y Friedman
(1977). El desarrollo de esta linea de trabajos supuso el reconocimiento de
la existencia de margenes para la resistencia en los procesos de trabajo. No
obstante, en general se atribuye a la direccién empresarial, en dltima instan-
cia, la capacidad de disefiar los entornos organizativos en los que tienen lugar
dicha resistencia.

El recorrido tedrico propuesto muestra que la década de los setenta abrid
camino a una serie de estudios, agrupados bajo la teoria de los procesos de
trabajo, que introdujo un abordaje dialéctico entre el control y la resistencia.
Los trabajos posteriores tributarios de esta linea de estudios (Edward, Co-
llinson y Della Rocca, 1995; Thompson y Ackroyd, 1995; Fleming y Sewell,
2002) buscaron capturar un amplio rango de pricticas de resistencia y, en
particular, el grado en que estas pueden ser vistas como respuestas a las es-
trategias de control de las empresas.

Es preciso aclarar que las referencias teéricas mencionadas tienen como
sustrato empirico la experiencia de los trabajadores industriales. En el reco-
rrido de este articulo, se buscd trasladar algunas de las discusiones realizadas
en dicho contexto hacia empresas que operan en el mundo rural. En parti-
cular en el sector forestal, en el que se sitia el caso bajo estudio, se estdn
procesando cambios sustantivos en la fisionomia del trabajo, tendientes a
generar mayores sincronias con las dindmicas del trabajo industrial, como
producto, entre otros factores, del cambio técnico y de las nuevas formas de
organizacidn del trabajo que se desarrollan en este d&mbito. Por lo tanto, bajo
el supuesto de que los asalariados del sector estdn inmersos en procesos de
cambio y que ya no es posible pensar su relacién con el trabajo desde paré-
metros tradicionales, se entendi pertinente ampliar la mirada hacia aborda-
jes tedricos centrados en el mundo industrial, pero que pueden arrojar luz
sobre los procesos que acontecen en lo rural.

Otro marco posible en el cual pensar la cuestion de las resistencias, ya
no ubicada en la discusién en torno a los procesos de trabajo, sino en una
matriz analitica mds general, es el campo de las relaciones de dominacion.
En esta linea, a comienzos de los noventa, Scott (1990) publicé en inglés el
libro Los dominados y el arte de la resistencia, en el que el foco de atencién
se dirige hacia el discurso oculto de los dominados. La hipétesis que se de-
sarrolla en su obra es que los dominados tienen buenas razones para man-
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tener las apariencias adecuadas o para no contradecirlas abiertamente bajo
la presencia de los poderosos. Sin embargo, esta conducta se revierte en los
espacios donde el poder no es directamente visible, y es allf donde emerge el
discurso de la disidencia.

Abhora bien, recogiendo las tradiciones tedricas aqui brevemente referi-
das, la hipdtesis que se sugiere establece que el sistema general de control
que opera en la organizacién del trabajo se relaciona directamente con el
tipo de resistencia que emerge en los espacios de trabajo. Para dar cuenta de
ello, en primer lugar, se abordarén las estrategias de control disefiadas en un
entorno organizativo concreto, para identificar su logica interna aunada en
un sistema general de control. Y en segundo lugar, se identificardn las resis-
tencias que emergen en los espacios de trabajo, para luego comprender sus
implicancias sobre la relacion capital-trabajo.

Para finalizar, en las conclusiones se presentardn algunos elementos para
repensar las resistencias en los procesos de trabajo, en tanto concepto que,
por saturacién o por estrechez, ha dado lugar a interpretaciones ambiguas.
Para avanzar en su precision, el foco se situd en discernir en qué medida las
précticas de resistencia encontradas cuestionaban el sistema de control em-
presarial o, por el contrario, colaboraban con su reproduccion.

La problemdtica general presentada fue estudiada en el caso de los
trabajadores de la fase agraria —especificamente la fase de plantacién y
mantenimiento, y la fase de cosecha— de la cadena forestal celuldsica*, en
particular los trabajadores de la empresa finlandesa UPM-Kymmene. Dicha
empresa gira en el sector forestal celulésico desde inicios de 2000, mediante
la compra de tierras y la inversién en plantaciones, y a partir de 2007 con
la instalacién de la primera planta de pulpa de celulosa del pais. En la fase
agraria de la cadena, opera a través de su subsidiaria Forestal Oriental SA.

Forestal Oriental SA maneja un total de 287.319 hectareas, 234.319 en
propiedad y 52.953 en arrendamiento®, siendo la empresa del sector con ma-
yor cantidad de tierra bajo su patrimonio. A escala del pafs, el sector fores-
tal para el afio 2013 ocupaba 990.000 hectéreas®, algo mds que el 5% de
la superficie del pais, caracterizada por sus altos grados de concentracion y
extranjerizacion.

4 Se pueden hallar trabajos antecedentes sobre los trabajadores del sector en las investigaciones
realizadas por: Cardmbula y Pifieiro, 2006, Riella y Ramirez, 2007, Menéndez, 2010, Pucci,
Nién y Ciapessoni, 2011.

5 Segtin informacién disponible en la pdgina web de UPM Uruguay: <http://www.upm.com/uy/
forestaloriental/Pages/default.aspx>.

6 Segun informacion de la Direccion General Forestal (Direccién de Investigaciones Estadisticas
Agropecuarias, 2014).
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Un aspecto relevante en el disefio de la estrategia de investigacioén fue
la delimitacién territorial, dado que las zonas plantadas bajo el dominio de
la empresa se expanden en gran parte del territorio nacional. La investiga-
cidn realizada se situd en el departamento de Paysandd. En el afio 2013, el
departamento concentraba 131.071 hectédreas plantadas, siendo el segundo
departamento del pais con mayor superficie destinada a plantaciones fores-
tales (Direccién de Investigaciones Estadisticas Agropecuarias, 2014). En
particular, la investigacion se centrd en las localidades de Piedras Coloradas
y Guichén, dado que se trata de poblados que presentan un alto grado de
dependencia respecto de la actividad forestal en su fase agraria, como fuente
de empleo y como determinante de su dindmica social.

El estudio se basé en el método cualitativo, para el cual se desarrolld
un plan de investigaciéon que pretendié conectar la informacién empirica
primaria con las preguntas iniciales. Con respecto a la técnica de investiga-
cidn, se realizaron entrevistas en profundidad focalizadas en una serie de
preguntas especificas. Las unidades de registro sobre las cuales se buscd
componer un discurso en torno a las relaciones de control y la resistencia
fueron definidas a partir de la estructura organizativa que presenta la em-
presa en cuestiéon. Por un lado, se consideraron aquellos actores con inje-
rencia practica sobre la forma que adquiere el control en el proceso de tra-
bajo, siendo para este caso, los supervisores y los capataces, y en otro caso,
los trabajadores forestales, es decir, aquellos trabajadores dependientes que
realizan tareas agrarias en la empresa madre. Si bien la mayor proporcién
de estos trabajadores son contratados por contratistas de mano de obra, en
la fase de cosecha también es posible encontrar trabajadores contratados
de forma directa por la empresa madre. Por tanto, ambos fueron parte del
universo de estudio, en el entendido de que la contrastacién entre formas
contractuales diversas puede arrojar luz sobre el modo en que se objetiva la
relacién entre el control y la resistencia.

El trabajador bajo la lupa: las estrategias
de control en los procesos de trabajo

El control es un elemento configurador de las distintas formas de organi-
zacion del trabajo puestas en préctica por el capital para que la fuerza de
trabajo se transforme en trabajo efectivo productor de plusvalia. Por tanto,
la problemaética del control es esencial para comprender el funcionamiento
del trabajo organizado de acuerdo a patrones capitalistas. En las distintas
fases del proceso productivo se objetivan estrategias diferenciadas de con-
trol, en la medida en la cual estas se ajusten de un modo mas eficiente a las
caracteristicas de las tareas implicadas y a los requerimientos productivos
vinculados a ellas.



86

En algunas fases del proceso productivo, se hacen mas evidentes las
formas de control a las que Edwards (1986) aludia como formas de control
detallado, en referencia al control directo en el proceso de trabajo y en los
ritmos de produccidn, y en otras adquieren mayor significacion las llamadas
formas de control general (Edwards, 1986), orientadas a involucrar la sub-
jetividad del trabajador en los objetivos de la empresa. Estas variaciones en
el caso estudiado se presentaron en relacién con aspectos diferenciados de
las fases del proceso productivo, por lo menos con respecto a tres variables:
la tecnologia implicada, la estabilidad de la tarea y la calificacién requerida.

En la fase agraria de la cadena forestal celuldsica, se encuentran dos
etapas claramente diferenciadas: por un lado, la etapa de plantacién y man-
tenimiento, y por otro, la etapa de cosecha. Con respecto a las tres variables
mencionadas, la primera etapa es mds intensiva en fuerza de trabajo y menos
en el uso de tecnologia, involucra una serie de actividades manuales de tipo
zafral en las cuales la fuerza de trabajo es contratada por un tiempo determi-
nado y sin requerimientos de calificaciones especificas. La segunda etapa es
fuertemente intensiva en el uso de tecnologia, es mas estable en el tiempo, e
involucra a un trabajador relativamente calificado.

A continuaciodn, se buscard realizar un breve recorrido por las estrategias
de control implementadas en cada una de estas etapas, haciendo foco en la
funcionalidad que estas adquieren de acuerdo a las caracteristicas de las ta-
reas en cuestion.

En las dltimas dos décadas, se ha consolidado en el sector la tendencia a
la mecanizacion de las tareas vinculadas a la cosecha, siendo en la actualidad
una actividad completamente mecanizada en el caso de la empresa estudiada.
El recurso de la mecanizacidn permitio a las empresas responder a varios fac-
tores que inciden sobre la productividad: reducir los costos de la produccién
al disminuir los costos de la fuerza de trabajo, disminuir los riesgos laborales
vinculados a la cosecha “a motosierra”, y, especialmente, controlar de forma
precisa a la fuerza de trabajo con la finalidad de intensificar su trabajo y es-
tabilizar su rendimiento.

El proceso de mecanizacién de la cosecha trajo consigo algunos despla-
zamientos en relacién con la modalidad organizativa precedente, caracteri-
zada por su cardcter manual. En primer lugar, un desplazamiento en torno a
los viejos saberes de los trabajadores, vinculados a su experiencia préactica.
La figura del motosierrista, que tradicionalmente referia a un trabajador ro-
busto, con un buen manejo del cuerpo, con escasas calificaciones técnicas
pero con fuertes habilidades desarrolladas a partir del manejo préctico de su
herramienta de trabajo, fue reducida a tareas marginales. La tarea de cosecha
involucra ahora a un trabajador nuevo, preferentemente joven, relativamente
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mds calificado y sin los requerimientos fisicos asociados a las tareas manua-
les, lo cual intersubjetivamente se asocia a un trabajo de mayor prestigio.

En segundo lugar, un desplazamiento en torno a la diferenciacién de
las tareas de cosecha y a su modalidad organizativa tradicional. Antes de la
mecanizacion, dicha tarea requeria trabajadores polivalentes que realizaran
cada una de las tareas implicadas en la fase de cosecha. La mdquina desplazé
a este tipo de trabajador por un operario que da indicaciones a una maquina
que, en una sola operacién fraccionada, resuelve en menos de un minuto la
cosecha del arbol. Este cambio en la tarea derivo en el desplazamiento de
las cuadrillas de trabajo (integradas por un grupo de aproximadamente cinco
motosierristas que realizaba de forma coordinada las tareas), para dar lugar a
un esquema en el que el trabajador actda en solitario en un frente de cosecha
definido por la empresa.

Un tercer desplazamiento se ubica en el corrimiento de la carga fisica a la
carga intelectual de la tarea. El trabajador manual experimenta diariamente la
carga fisica que involucra su trabajo, y valora este aspecto como un factor limi-
tante en la posibilidad de un vinculo positivo con su trabajo. A pesar, de que “el
cuerpo se acostumbra”, el contacto permanente con el cuerpo como herramien-
ta asociada al sacrificio influye sustantivamente en su vinculo con el trabajo.

En el siguiente fragmento de entrevista, se expresa dicho aspecto:

“Me cost6 al arrancar, me cost6 agarrarle. Este trabajo de fuerza nunca ha-
bia hecho. Pero me voy adaptando. Hay dias que terminds que no querés
saber mas nada, terminds muerto. Pero para poder hacer un peso tenés que
exigirte. Si no, no hacés plata. A mi me gusta ir a la par de mis compafieros,
ir dentro del montén. Ya el viernes andds mds tranquilo, mas cansado, y el
cuerpo ya no te da para lo mismo”. (Entrevista a trabajador manual, 2013)

En contraste con esta valoracion se significa el trabajo del cosechador, donde
ya no es el cuerpo sino la mente la que marca los limites a su esfuerzo. La
carga de trabajo que estd implicita en esta tarea es menos evidente para los
trabajadores, lo cual es sugerente respecto al hecho de que la extraccién de la
plusvalia tiende a operar mediante mecanismos que facilitan su ocultamien-
to. Ya no hay cuerpos fisicamente extenuados por la carga fisica del trabajo,
sino trabajadores que se sienten estresados, luego de experimentar jornadas
extensas en las que comprometen altos niveles de concentracion.

Este cambio organizativo conduce a un cuarto desplazamiento que re-
fiere a la configuracién de nuevas valoraciones en torno a la tarea. En la
conformacién de la valoracién intersubjetiva de la tarea del maquinista, no
sélo se ponderan las condiciones objetivas del empleo asociadas fundamen-
talmente a una mejor remuneracion, sino también la distancia que esta tarea
permite establecer respecto al trabajo manual. En este punto, es central el
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hecho de que el maquinista mantiene con su cuerpo como herramienta de
trabajo una relacién préctica y simbdlica sustantivamente distinta a la del
trabajador manual.

Este tipo de valoraciones tiene consecuencias directas en la invisibili-
zacion de la explotacion del trabajador por lo menos en dos sentidos. Por un
lado, la carga de trabajo implicita en la tarea se invisibiliza. Como se refirié
anteriormente, la carga de trabajo se expresa en un plano intelectual, lo cual
conduce a que la medida del esfuerzo comience a ser menos perceptible para
el propio trabajador. No sélo la carga de trabajo es menos evidente, sino tam-
bién sus huellas son inexploradas.

Estas reflexiones discuten directamente con el discurso ampliamente ex-
tendido respecto a las bondades que supone el proceso de mecanizacién, en el
cual se insiste en sefialar que permite disminuir la carga de trabajo implicita
en la tarea. La evidencia empirica no permite sostener tal afirmacién, ya que
lo que efectivamente opera es un cambio en el cardcter de dicha carga pero
no necesariamente su disminucién. Con esto, no se quiere poner en cuestion
el proceso de mecanizacién en si mismo, sino que se pretende visibilizar
que, cuando la mdquina es utilizada como un mecanismo de control sobre
el trabajo, permite generar condiciones més eficientes para la extraccién de
plusvalia, al tiempo que condiciones de trabajo que pueden ser una fuente de
padecimientos para el trabajador.

Otra arista del mismo proceso de invisibilizacién opera a través de dis-
curso empresarial, que sostiene que la productividad de la empresa se sus-
tenta en las miquinas y no en sus operarios. La alta mecanizacién, en este
caso de la cosecha forestal, hace menos visible 1a relacion entre la fuerza de
trabajo y la produccién de valor, en la medida en la cual es la maquina la que
debe mantenerse productiva, sin importar quién la movilice. Bajo la idea de
“la mdquina te hace todo” se hace referencia a un cambio de eje que despla-
za la preocupacion constante por controlar la fuerza de trabajo para que esta
se mantenga activa, a la necesidad de que la mdquina no se detenga. Dicho
proceso invisibiliza al trabajador como productor de valor, desplazandolo al
lugar simbdlicamente reducido de atender los imprevistos. Entonces, no es
sOlo la cuantia de trabajo la que disminuye en el proceso de mecanizacion,
sino también su propio valor.

Cabe precisar el modo mediante el cual la mdquina controla y moldea
las operaciones del trabajador. Ademads del registro que la miquina realiza
de cada una de sus operaciones, los trabajadores llenan diariamente una pla-
nilla en la que dan cuenta de su hora de entrada, de su produccién y de los
tiempos muertos de la maquina. Ambos mecanismos operan en el sentido de
visibilizar su agencia como si esta fuese observada por la presencia fisica de
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un superior, quien sin estar presente despliega las estrategias necesarias como
para simular su mirada.

A pesar de que en sus operaciones no existe una vigilancia visible y es-
trecha, personificada en la imagen de un supervisor, la estela de control estd
siempre presente, objetivada en el registro de cada uno de sus movimientos.
Al respecto un trabajador expresaba:

“Todos los dias tenés que mandar en una planilla las tareas que hacés. A
las veintiuna rompi, arranqué a las veintiuna y cuarenta. Aunque abajo de
la planilla te firma el mecénico y te pone la hora que hizo el servicio con la
madquina, ahi vos estds justificando. La maquina tiene ese sistema, nosotros
le llamamos ‘el milico’. Esta todo el detalle de lo que vos haces”. (Entrevis-
ta a trabajador mecanizado, 2013)

Los trabajadores le llaman “el milico”, a este mecanismo de control, didndole
caracteristicas de un oponente corpéreo, humano, a un control que se les
presenta despersonificado y omnipresente.

Concomitante con este mecanismo de control objetivado en las maqui-
nas, en la fase de cosecha del proceso productivo, existe otro tipo de disposi-
tivos implementados para asegurar el control de la fuerza de trabajo, esto es,
a partir de la introduccién de una nueva intermediacién en la organizacién
del trabajo. Mediante la designacién de un “pedn puntero” en los frentes de
cosecha, la empresa externaliza ciertas aristas del control que anteriormente
tenfa encomendada a los supervisores, con quien ahora el “pedn puntero”
comparte responsabilidades. Dichas responsabilidades no derivan de su ca-
pacidad de mando, ya que mantiene su posicién de pedn, pero si de una re-
lacién de fidelidad con el supervisor que le serd compensada materialmente
mediante una diferencia en el pago, y, simbdlicamente, mediante la imagen
intersubjetiva de ascenso jerarquico. Este ultimo aspecto se refleja en el si-
guiente fragmento:

“Hoy en dia para el que no tiene estudios es lo mejor que hay, o sea, lo mas
arriba de la escala. Y fue como en cualquier empresa, a mérito, a trabajo,
viendo que uno tiene ganas de trabajar y que también rinde en el trabajo.
Fueron surgiendo las oportunidades y yo fui subiendo, como quien dice”.
(Entrevista a trabajador mecanizado y peén puntero, 2013)

El “pedn puntero” es el trabajador mas cercano al supervisor, ya que debe
informarle con respecto al funcionamiento cotidiano de su frente de cosecha,
y, en caso de que sea necesario, asumir un rol de liderazgo ante posibles
desperfectos, tomando decisiones que permitan restablecer el orden de la
produccién. Mediante este mecanismo, el supervisor refuerza su control so-
bre el colectivo de trabajadores, desplazando a su centro aspectos derivados
del control de Ia tarea.
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Otro canal en el cual se objetiva particularmente el interés de la empresa
en intensificar el trabajo, es mediante las formas salariales vinculadas al es-
fuerzo individual comprometido en la tarea. En el caso de los trabajadores de
cosecha, la retribucidén por el uso de su fuerza de trabajo combina dos moda-
lidades de pago. Por un lado, los maquinistas reciben un jornal base que es un
ingreso minimo que recibirdn por cada jornada de trabajo, y, por otro, podran
recibir mensualmente primas por productividad de acuerdo a su desempeiio.
Dicho mecanismo oficia como un verdadero dispositivo de control sobre su
trabajo, haciendo que el nivel de produccién se vuelva una preocupacién
constante para el trabajador y que el horizonte de la prima opere como una
motivacién diaria para la produccion.

El sistema de las primas por productividad tiene dos variantes. Por un lado,
el trabajador puede recibir una prima mensual de forma individual en funcién
de su desempefio, y, por otro lado, también puede acceder a una prima mensual
grupal, si colectivamente se logra un buen volumen de produccién. Este dltimo
mecanismo de recompensa tiene incidencia especifica en el control de la fuerza
de trabajo, ya que es un sistema que estimula la regulacién colectiva del volu-
men de produccién. El siguiente fragmento expresa dicho aspecto regulatorio:

“Vamos todos en el pelotén, tampoco queremos echar para atrds y sacar
menos arboles que los demds. Tenemos que pelearla todos juntos para llegar
a ese bono. Si vos te echas para atrds y rendis poco, ese bono grupal no se
paga y nos perjudica a todos”. (Entrevista a trabajador mecanizado, 2013)

Son los propios trabajadores quienes se ven interesados en que el resto de los
maquinistas acompaiien su ritmo de produccion, de forma que puedan verse
beneficiados colectivamente con las primas grupales.

Esta forma de retribucidn es ampliamente ventajosa para la empresa, ya
que traslada a los trabajadores el discurso dominante de la productividad. La
empresa busca la reproduccién de su propia racionalidad mediante mecanis-
mos que tienden a su ocultamiento, desplazando al campo de agencia de los
trabajadores la determinacién de su salario.

En los pérrafos siguientes se avanzard sobre la organizacién del trabajo y
las formas de control en la fase de plantacién y mantenimiento, la cual presenta
caracteristicas distintas a las de la fase de cosecha en relacioén con el tipo de
tarea, su estabilidad, las habilidades requeridas, entre otras dimensiones, por lo
cual las estrategias de control en esta etapa adquieren otro carécter.

Un aspecto central en esta fase productiva es la tercerizaciéon como for-
ma exclusiva de contratacién de la fuerza de trabajo, lo cual supone que la
empresa madre no se encarga directamente de la realizacion de estas tareas
sino que contrata a un contratista que serd quien reclute a los trabajadores y
organice la produccién. Mediante esta trama de intermediaciones se imple-
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menta una estrategia que permite controlar de forma m4s directa a la fuerza
de trabajo, al tiempo que se contribuye a la dilucién de la relacién laboral
entre trabajador y empresa.

Esta divisién contractual entre trabajadores directos e indirectos, o es-
tables e inestables, es fundamental para entender las particularidades que
asume el empleo en el sector, en el que concomitante a una tendencia hacia la
mecanizacion de las tareas y a la conformacién de un nicleo de trabajadores
de mayor estabilidad, ain persisten 16gicas de empleo que sujetan al trabaja-
dor a condiciones de alto grado de precariedad.

Interesa focalizar en la forma que adquiere la relacién laboral como
elemento central de control en esta fase del proceso productivo. En este
sentido, la figura del capataz es determinante, ya que siendo un empleado
de la empresa contratista, tiene designada la tarea de reclutar, organizar y
controlar la fuerza de trabajo. En general, suelen ser actores que se manejan
en los pueblos y que tienen territorialmente definida su drea de injerencia,
donde a partir de sus redes locales contratan la mano de obra necesaria para
componer su cuadrilla.

Para los trabajadores, el capataz simboliza la figura subjetiva del patrén
en el proceso de trabajo, lo cual presenta algunas complejidades. El caracter
de patrén subjetivo no deriva de la dimension contractual del empleo, ya que
quien contrata y paga a los trabajadores es el contratista, sino de su posicién
de mando en la organizacion del trabajo. Esta figura es representada por un
trabajador de la empresa contratista que posee el diferencial de tener una je-
rarquia superior, pero que comparte con los trabajadores de la cuadrilla el ser
un empleado a término y depender de formas salariales sustentadas en la pro-
ductividad de las cuadrillas. Paralelamente a estas condiciones, en general el
capataz no tiene atributos que permitan a los trabajadores identificarlo como
una alteridad, ya que es un empleado més, con una trayectoria laboral y vital
similar a la suya, que en determinadas ocasiones, por la conjuncién de facto-
res, logra dar un paso objetivo y convertirse en capataz. Este capataz es quien
en el proceso de trabajo representa para el trabajador el eslabon mas directo
del encadenamiento del control patronal, al ser la cara visible de dicho anda-
miaje y al tener bajo su responsabilidad la tarea de hacer que este funcione.

La relacién de los trabajadores con el capataz se encuentra transversa-
lizada por multiples contradicciones que es necesario desentrafiar para com-
prender su cardcter conflictivo. La forma de trabajo en el caso de los traba-
jadores manuales es fundamentalmente bajo la modalidad de cuadrillas. Es
frecuente que las cuadrillas estén compuestas por trabajadores de la misma
zona de residencia, por lo que las relaciones de vecindad, e incluso de paren-
tesco, entre trabajadores y también con el capataz, transversalizan la relacién
laboral. En estos dos factores, espacial y relacional, que pueden condensarse
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en la idea de proximidad social, se encuentran limitantes y potenciadores
para la conformacion del tipo de relacién laboral que los vincula.

En muchos casos, la proximidad social con el capataz es una dimensién
que inhibe la emergencia de conflictos en el trabajo, ya que la conflictividad
intrinseca a este tipo de relaciones sociales se encuentra velada por la pre-
ponderancia de otros atributos que los unen y que socialmente los acerca.
Bajo la idea tan reiterada por los trabajadores, “acd nos conocemos todos”,
se simboliza un mundo de cercanias, que en algunos casos se presentan por
encima de las conflictividades que emergen a partir del trabajo. Esta cuestién
pone de manifiesto la importancia que toma lo comunal en la vida de este tipo
de trabajadores, que mantienen un vinculo fragil con el mundo del trabajo.

Tal como se menciond para el caso de los trabajadores mecanizados, en
el caso de los trabajadores a los que aqui se hace referencia, la forma de remu-
neracion del trabajo opera como un eficiente mecanismo de control. Su forma
de remuneracion es por productividad, es decir, el monto total de su salario de-
pende del esfuerzo comprometido en la tarea, siendo el contratista quien define
el precio del destajo. Esta dimension es un eficaz ordenador del rendimiento de
cada jornada de trabajo, al tiempo que desplaza de la relacidn laboral contratis-
ta-trabajador las disputas en torno a la negociacidn del salario, ya que esta pasa
a dirimirse en la propia agencia del trabajador.

Estos mecanismos a los que se ha referido, a pesar de presentarse como
estrategias diferenciadas, no se encuentran aislados, sino que conforman una
matriz general de control con consecuencias especificas sobre la fuerza de
trabajo. En el préximo apartado, se detallard cémo opera esa matriz, identifi-
cando sus consecuencias sobre la organizacion del trabajo.

Tras la bisqueda de una estrategia general de control

Para comprender el funcionamiento del capital es necesario dar cuenta de
los modos internos de control por medio de los cuales se busca encubrir
las relaciones de produccién o generar adhesion a sus propias reglas. En
este apartado se analizaran las consecuencias que las estrategias de control
tienen sobre el trabajo, para luego analizar las formas posibles de accién
de los trabajadores frente a ellas, en el entendido de que estas acciones
desplazan de forma sutil y constante la frontera de control’ y que por tanto
pueden ser entendidas como acciones que afectan la relacién entre los
trabajadores y empleadores.

7 La idea de frontera de control, sugerida por Edwards y Scullion (1982), permite integrar las
estrategias de los empresarios y de los trabajadores en el espacio de trabajo hasta crear una
pauta concreta de control que serd de cardcter esencialmente cambiante y reflejard las luchas
precedentes dadas en dicho espacio de trabajo.
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En primer lugar, la distincién entre trabajadores directos e indirectos,
estables e inestables, calificados y no calificados, mecanizados y manua-
les, descrita anteriormente, deriva en un proceso de fragmentacién de la
fuerza de trabajo. Estas variantes operan individualizando las situaciones
de los trabajadores, a partir de una multiplicidad de combinaciones posi-
bles, al tiempo que definen situaciones divergentes en lo que respecta a
sus posibilidades de negociacién. Las negociaciones tienden a ser menos
visibles, y mds espontdneas cuanto mds lejano e inestable sea el vinculo
entre trabajador y empresa.

En segundo lugar, concomitante a este proceso, las estrategias de con-
trol referidas repercuten en procesos de desconflictivizacidn de las relaciones
laborales. Al respecto pueden mencionarse varios mecanismos orientados en
esta direccion.

Las formas de remuneracién basadas en la productividad operan despla-
zando la determinacion del salario del nicleo de la relacion trabajador-em-
pleador, para situarlo en el campo de la propia agencia del trabajador. Con
esto no se quiere decir que los trabajadores no puedan negociar el valor de su
jornal en el caso de los jornaleros o del destajo en el caso de los destajistas, lo
cual suele dirimirse en el nidcleo de la relacién trabajador-empleador, pero si
que la variable de ajuste a la que cotidianamente recurren los trabajadores es
la medida de su esfuerzo, que serd puesta en cuestion solamente en aquellos
casos en los que llega a percibirse como injusta o inaceptable la remunera-
cién asi obtenida.

Las intermediaciones en la contratacién de la mano de obra es otra di-
mensién que también opera desconflictivizando las relaciones laborales en
varios aspectos. Uno de ellos refiere a la separacion de la figura del emplea-
dor de la del “patrén”. Para los trabajadores, el empleador puede ser la em-
presa madre, en el caso de los maquinistas directos, o la empresa contratista,
en el caso de los tercerizados. No obstante, en ambos casos la figura que es
visualizada por los trabajadores como el “patrén” no remite a la dimensién
contractual de su empleo, sino que, en el caso de los trabajadores terceriza-
dos, es el capataz, o el supervisor en el caso de los directos.

En tercer lugar, otra tendencia que se presenta articulada a la estrategia
de control es la individualizacién del trabajo, la cual opera a partir de por lo
menos dos mecanismos. Por un lado, mediante la individualizacion de las
trayectorias laborales, lo cual se puede constatar en los diferentes recorridos
que realiza un trabajador para conformarse cierta estabilidad en el sector. Los
trabajadores durante su trayectoria laboral cambian de contratistas, realizan
distintas tareas, experimentan periodos de desempleo, se movilizan a otros
territorios, de forma tal que, mediante estas estrategias, logran compensar la
inestabilidad propia de su empleo. Y por otro, a través de la individualizacién
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de las negociaciones en torno al salario, ya que la predominancia de formas
salariales basadas en la productividad hace que los trabajadores reciban sa-
larios diferentes de acuerdo a su volumen de produccién. De forma que, la
determinacién de la cuantia del salario deja de tener un sustrato colectivo
para ser negociada en la relacién del trabajador con su propio esfuerzo.

Tal como sucede en lo salarial, otros aspectos referentes a la situacién
laboral del trabajador también se negocian mediante este tipo de estrategia
que tiene como efecto el desplazamiento del recurso de lo colectivo. En este
marco de organizacién del trabajo forzosamente individualista, la opcién
de recurrir al sindicato®, como espacio colectivo y organizado, aparece s6lo
marginalmente cuando las estrategias individuales ya fueron movilizadas sin
resultados satisfactorios.

En el caso de los trabajadores directos de la empresa, la opcién del re-
curso sindical suele ser escasamente considerado. Al respecto, los propios
trabajadores recurren a argumentos que, tradicionalmente, han empleado las
empresas para deslegitimar el recurso del sindicato en la negociacion. “En el
pueblo no somos huelguistas” o “acd somos gente de familia”, son ideas que
expresaban los trabajadores para distanciarse de los atributos que desde la
empresa se le atribuyen a los trabajadores sindicalizados. El siguiente frag-
mento da cuenta de este aspecto:

“La gente que hay acd en la zona no es tan huelguista, ni nada por el estilo,
son gente de familia, y como estan comodos no son de estar chillando, tiene
que ser algo extremo para que se pongan incomodos. En las otras zonas
hay mds de meter lio a cada rato, pero nosotros no somos asi”. (Entrevista a
trabajador mecanizado, 2013)

Esta visién que contrapone la imagen de un trabajador sindicalizado a la de un
trabajador de familia, y a la identidad del pueblo, son aristas de la ideologia
empresarial que ve en el sindicato una amenaza para su modelo de control.

Se ha notado que muchos trabajadores, a pesar de tener una percepcioén
negativa de los procesos y relaciones que caracterizan su situacion laboral, no
suelen concebirla ni explicarla a partir de un discurso colectivo. Sin embrago,
la ocultacién de estas tensiones no necesariamente debe conducir a interpre-
tar su desaparicion, sino, por el contrario, su posible canalizacién a través de
otras vias. La bisqueda de estos canales, y fundamentalmente la exploracién
sobre los significados que le atribuyen los trabajadores, serd el objeto de las
reflexiones del siguiente apartado.

8 Sindicato de Obreros Industriales de la Madera y Afines (SOIMA).
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Las resistencias en los procesos de trabajo
y su relacion con la estrategia general de control

En la negociacién del esfuerzo diario, en las trampas a la calidad, en el co-
nocimiento al detalle de las maquinas, en las faltas al trabajo o en su aban-
dono, pueden encontrarse espacios en donde los trabajadores expresan su
resistencia a las estrategias de control sobre su trabajo, con grados variables
de cuestionamiento respecto a él. Los trabajadores precarios, fragmentados
e individualizados, encuentran alli canales para la objetivacion de conflictos
que surgen a partir y a través de estas condiciones.

Un aspecto sustantivo para problematizar la cuestiéon de la resistencia
es comprender cudles son los limites sobre los que se expresa esta estrategia,
es decir, cudles son los sentidos que activan la resistencia. Estas resistencias
no siempre son producto de un cuestionamiento general al sistema de con-
trol, sino que su sentido puede tener un caricter mds difuso, expresando una
estrategia que pretende evadir y no necesariamente transformar aquello que
se percibe como inaceptable. Por tanto, la conformacion de una subjetividad
critica, respecto a las reglas del juego que organizan el proceso de trabajo, es
una posibilidad dentro de la resistencia pero no la tnica forma de subjetivi-
dad que se construye desde la resistencia.

A continuacién se expondran las practicas de resistencias encontradas
en el marco de la organizacién del trabajo bajo estudio, y se problematizara
en torno a su sentido en relacién con el sistema de control.

Formas de resistencia en los procesos de trabajo

= Lamedida del esfuerzo: “lo que uno cobre es el esfuerzo que uno hizo”

En la regulacion del esfuerzo implicito en la tarea es posible ubicar un campo
para la emergencia de las resistencias de los trabajadores. Cuando los trabaja-
dores negocian el esfuerzo implicado en la tarea definen una frontera entre lo
que estiman aceptable en cuanto a su esfuerzo y lo que no lo es. En un siste-
ma de produccién a destajo esto adquiere particular relevancia en la medida
en que la forma de remuneracién depende directamente del rendimiento, al
basarse en la productividad del trabajador.

Lo que interesa aqui identificar es cudles son las estrategias de negocia-
cion del rendimiento que disefian los trabajadores, bajo el supuesto de que
su esfuerzo tendré una relacidn directa en su remuneracion. Estas estrategias
pueden ser diferenciadas atendiendo a la distincién entre trabajadores ma-
nuales y mecanizados. En el primer caso, para esta fraccion de trabajadores
toma la forma de un control directo, a través de la mirada del capataz, no
obstante, a pesar de la intensidad con la que esta se pueda presentar, “ocultar-
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se” del capataz suele ser una estrategia emprendida para modificar el ritmo
de la produccién. La idea de “hasta que el cuerpo aguante” es sugerente al
respecto, en la medida en que se significa al cuerpo como limite a la presion
constante por la productividad, ya que cuando el trabajador experimenta su
cuerpo extenuado, implementa estrategias que le permitan no ser visto, para
asf reducir la carga fisica de su trabajo. Este punto es problematizado por los
trabajadores como un juego en el cual se busca no ser visto, en la medida en
que en esos pequeiios espacios los trabajadores disefian estrategias defensi-
vas que le permitan continuar con su jornada de trabajo, transgrediendo el
sistema de control, pero sin llegar a cuestionarlo.

En esta percepcién del cuerpo como cuerpo-herramienta para el trabaja-
dor manual, se pueden encontrar algunas pistas en relacién con la construc-
cién de un limite de aceptabilidad en torno al sistema de control que impone
al trabajador la presion constante de la productividad. Hay un cuerpo que
resiste defensivamente las presiones del trabajo y a través de estas pequefias
grietas insinta silenciosamente un limite a su explotacién, que en estos casos
proviene de una percepcién de injusticia cuando sienten “ser tratados como
maquinas”. Al respecto un trabajador expresaba:

“... porque a veces hasta las maquinas se rompen. Y como nosotros deci-
mos, no somos maquinas, somos seres humanos. Es dificil, llega a ese nivel
el cuerpo, y tenés que ir al otro dia a hacer las ocho horas. Por ejemplo cuan-
do viene la zafra de plantacién, vos tenés quince dias de plantacién y ahi vos
pones un limite en tu cuerpo. Bueno hoy saqué treinta bandejas, mafiana voy
a sacar veinte o veinticinco. Después sobre el fin de semana, que sabes que
descansas un domingo, decis bueno hoy le voy a meter porque el domingo
descanso”. (Entrevista a trabajador manual, 2013)

En el caso de los maquinistas, la relacién con el cuerpo como herramienta
es significada desde una posicién distinta, ya que el trabajador percibe que
su cansancio no deviene de ejercitar sus musculos en una tarea fisicamente
extenuante, sino del tedio que le supone la repeticién constante de tareas sim-
ples durante prolongadas jornadas. En su subjetividad, no es el cuerpo el que
establece el limite a su esfuerzo, sino que es la mente la que se cansa en la
constante repeticion, y es en relacién con esta dimensioén donde se manifiesta
el esfuerzo implicado en la tarea. Para lidiar con esta dimensién de su trabajo,
los trabajadores recurren a estrategias que les permitan manejar el tiempo,
aunque sea a partir de acontecimientos minimos.

= Las trampas a la calidad: “cuando no me ven les echo asi nomds”

En el caso de los trabajadores manuales, otro canal en el cual emergen este
tipo de resistencia es en la relacién del trabajador con la calidad de la pro-
duccidén. Con la dimensién de la productividad como horizonte, los trabaja-
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dores en ciertas circunstancias transgreden lo impuesto como “el trabajo bien
hecho” poniendo en suspenso las determinaciones de la calidad asociadas a
su tarea. En los momentos en los cuales el capataz no los vigila o cuando en-
cuentran algin espacio donde sentirse menos visibles a la mirada del control,
los trabajadores dejan de lado los requerimientos empresariales en torno a la
calidad y buscan incrementar su nivel su produccion.

En este tipo de estrategia, el trabajador logra aumentar su produccién mas
rdpidamente que siguiendo el ritmo definido a partir del trabajo “bien hecho”.
No obstante, aqui no es posible dar cuenta de un intento de modificar la rela-
cién entre remuneracién y rendimiento, ya que en las trampas a la calidad hay
una alteracion de las reglas, pero de forma encubierta. Por lo cual, no es posible
identificar en este tipo de gestos una oposicion a los objetivos de la empresa.

Las trampas a la calidad permiten al trabajador incrementar su rendi-
miento para acceder a un mejor jornal. No obstante, existe en este tipo de
estrategia un cardcter contradictorio, ya que si bien en la transgresion del
trabajo “bien hecho” el trabajador puede resistir a la extraccion de plusvalia,
en la medida en que estas estrategias pueden tener consecuencia sobre al
ganancias de su empleador, desde los intermediarios de la voz de la empresa,
suele existir cierto margen de permisividad frente a este tipo de estrategias,
siempre y cuando sea una conducta marginal. De forma tal que estos peque-
fios espacios de maniobra oficien desalentando conflictividades que efectiva-
mente pongan en cuestion la reproduccidn de sus intereses.

= Las faltas al trabajo: “si me matan un dia, al otro no voy, uno tiene un limite”

Las faltas al trabajo pueden ser entendidas como una respuesta al carac-
ter extenuante de las jornadas de trabajo o su prolongacion mds alld de
lo considerado aceptable. En estos términos, las faltas al trabajo pueden
ser interpretadas como una estrategia defensiva que permite al trabajador
tolerar las frustraciones generadas a partir del trabajo. Estas frustraciones
no necesariamente derivan de una critica general a las pautas que rigen el
trabajo, sino que se identifican en situaciones concretas que el trabajador
percibe como injustas.

Para el caso aqui estudiado, dentro de los trabajadores manuales eran
mas frecuentes las faltas al trabajo que en los trabajadores mecanizados, lo
cual posiblemente responda a las pautas concretas de control que se operati-
vizan para cada tipo de trabajador. Entre los trabajadores manuales, se iden-
tific6 que cuando se percibe que la jornada de trabajo es demasiado extensa
o que el cansancio generado por el trabajo es intolerable, la falta al trabajo al
dia siguiente expresa una reaccién ante la frustracién ocasionada por aquello
que perciben como injusto. En dicho sentido un trabajador manifestaba:
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“¢Te exigen que produzcas determinada cantidad por dia? En ningtn tipo
de trabajo a destajo te pueden exigir una determinada cantidad. Porque si te
exigen te matarfan, porque vas un dia y al otro dia no vas. Perderian ellos.
Yo, si me matan un dia, al otro no voy, uno tiene un limite, tampoco es una
mdquina”. (Entrevista a trabajador manual, 2013)

Si bien, en muchos casos, los trabajadores manifestaban que terminaban “acos-
tumbrandose” a la carga del trabajo, existian momentos en los que considera-
ban una estrategia legitima tomarse un dia libre para luego poder recomenzar.

En el caso de los maquinistas, esta estrategia era marginal, lo cual puede
vincularse al hecho de que son trabajadores subjetivamente mas préximos a
la empresa. En general, los trabajadores entendian las faltas al trabajo como
una manifestacion de deslealtad ante la empresa, ideas como “no se falta la
trabajo porque si”’ o “‘uno sabe que tiene que venir a trabajar”’, demostraban la
interiorizacion del requerimiento respecto a la asistencia al trabajo. De forma
que, la marginalidad de este tipo de estrategia en su repertorio de acciones
responde a un tipo de relacién con la empresa, en la que el trabajador confor-
ma cierta identificacién con sus objetivos, lo cual parece ser un eficaz inhibi-
dor de cierto tipo de conflictividades, que emergen a partir de la percepcién
de exterioridad respecto a los objetivos empresariales.

= Abandonar el empleo: “despeonarse”

Abandonar una situacién silenciosamente puede entenderse como una forma
de expresar insatisfaccion con respecto a ella. El término “despeonarse” es
utilizado por los trabajadores para dar cuenta de una estrategia en la que se
hace uso de la propiedad de su fuerza de trabajo para manifestarse en relacion
con una situacién que percibe como injusta-.

Aqui fue posible identificar dos posibles escenarios en donde poder si-
tuar esta estrategia. En primer lugar, puede reconocerse una situacién en la
cual el salario es el factor que moviliza la agencia del trabajador, tanto en si-
tuaciones en las que deja su trabajo porque tiene la seguridad de que accedera
a otro mejor pago, como en aquellas en las que abandona el trabajo porque
cree que su salario es inaceptable, sin tener certidumbre respecto a su reinser-
cién laboral. No obstante, el sentido y las implicancias de la estrategia, como
gesto de resistencia, son sustancialmente distintos en ambos casos.

En el primer caso, no es posible dar cuenta de una estrategia que se confi-
gura en un escenario de conflicto, ya que el trabajador no necesariamente parte
de una situacién que percibe injusta y que la estrategia permite enmendar, sino
que el abandono del trabajo remite a una posibilidad de acceso a una mejor
situacién. El escenario es distinto en el segundo caso, cuando el trabajador deja
su trabajo, porque entiende que la remuneracién que recibe es insuficiente. En
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estos casos, el gesto de “despeonarse” puede entenderse como un canal a partir
del cual el trabajador expresa tal insatisfaccion. Incluso, en ocasiones, dicha
estrategia es un recurso al que el trabajador recurre para infligirle un dafio a su
empleador. Retirarle la disposicion del uso de su fuerza de trabajo es una forma
de quitarle su lealtad, y de actuar directamente sobre la relacion que los vincu-
la. Con esto no quiere decirse que los trabajadores entiendan como injusta tal
relacion en términos generales, sino que perciben una injusticia en un aspecto
concreto en el que ponen en cuestion el valor de su trabajo, siendo por tanto su
dignidad lo que el trabajador cree salvaguardar al “despeonarse”.

En segundo lugar, otro tipo de situacién se configura a partir de la insa-
tisfaccidn respecto al tipo de relacién que se mantiene con el empleador. Va-
rios trabajadores manifestaron que el trato que reciben de su capataz es una
dimension central en la determinacion de la satisfaccién laboral, ya que en su
modo se definen aspectos en los que el trabajador pone en juego su dignidad.
En el siguiente fragmento de entrevista se evidencia dicho aspecto:

“Si un patrén trata mal a un pedn, ese pedn ya va trabajando mal. Y llega un
momento que explota. Y uno mismo dice, hasta aqui llegué. Pido mis cosas
y me voy. Todo el tema del trato que se le da a la persona. Cuanto més el
capataz trate bien al pedn, mas tiempo lo tendra en ese trabajo”. (Entrevista
a trabajador manual, 2013)

En estos casos, la situacién de abandono del trabajo se genera cuando los
trabajadores se encuentran insatisfechos con el trato que reciben de su su-
perior directo, y ante la imposibilidad de lidiar con dicha situacién optan
por dejar el trabajo.

Para dimensionar el sentido de la estrategia de “despeonarse” en la agen-
cia del trabajador, es importante tener en cuenta que el cambio de empleador
no es una situacién excepcional en sus trayectorias laborales, incluso el aban-
dono del trabajo puede ser entendido como una causa y también consecuen-
cia de la intermitencia de su empleo. Este escenario puede explicar en cierta
medida por qué la estrategia de “despeonarse” es ponderada, frente a otro
tipo de estrategias, ante una situacién de insatisfaccion.

Consideraciones finales

En este articulo se ha buscado introducir algunas reflexiones en torno al con-
trol y la resistencia en los proceso de trabajo. Un aspecto transversal en su
recorrido consistid en dar cuenta de la estrecha relacion entre el sistema de
control implementado en la organizacion del trabajo y el tipo de estrategias
de resistencia que desarrollan los trabajadores. En el caso estudiado, las pau-
tas de control forzosamente individualistas sobre las que se sustenta dicho
sistema, orientadas a quitarle al trabajo su dimensién colectiva, tuvieron un
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correlato en la agencia de los trabajadores, en donde se encontré que eran
habituales estrategias de igual carécter. Las diversas estrategias mediante las
cuales el trabajador engaiia al sistema puede ser considerado un mecanismo
suplementario para los trabajadores, que les permite sobrellevar su jornada
de trabajo, a pesar de que estas les resulten hostiles, en un contexto en el cual
las estrategias colectivas tienen un margen reducido para su configuracion.

No obstante, el doble filo de este tipo de estrategia tiene fuertes conse-
cuencias en la medida en la cual ayuda a regular y, por tanto, mantener, el sis-
tema del que forman parte. Al tiempo que el descontento generado por situa-
ciones injustas o inaceptables queda limitado en sus potencialidades, ya que
al disiparse mediante estrategias defensivas no se transforma en un cuestiona-
miento general al sistema de control presentado en términos de disputa. Con
esto no se quiere decir que no puedan configurase estrategias de resistencias
de otro caracter, que permitan una disputa efectiva entre el capital y el trabajo,
sino que lo que interesa puntualizar es la existencia de una mutua imbricacién
entre las resistencias individuales y el sistema de control dominante.

Con respecto a la precision de la nocidn resistencia como categoria, re-
sulta un concepto tan fértil como difuso. Aqui la nocién fue empleada para
dar cuenta de cierto tipo de resistencia que su uso habitual parece invisibi-
lizar. En el recorrido de este escrito se pretendié focalizar sobre aquellas
resistencias que no tienen un carécter organizado y publico, sino que se tejen
silenciosamente en la dindmica de los procesos de trabajo. Este tipo de resis-
tencias, para las que se sugiere el término de resistencias pasivas, no suele
conformase a partir de una conflictividad abierta en la que se identifique una
oposicidn al sistema general de control, incluso, tal vez tampoco se identifi-
que en dicho sistema a causa de aquello que activa la resistencia.

No obstante, aqui se ha insistido en traer a la visibilidad este tipo de es-
trategias en la medida en que son emergentes que responden a un determina-
do sistema de control, y, en general, son estrategias que buscan generar con-
diciones de adaptabilidad dentro de sus limites. Es decir, desde una posicién
de interioridad, los trabajadores suelen recurrir a estrategias que le permiten
adaptarse al sistema de control imperante, a pesar de que sus mecanismos
signifiquen una fuente de malestar y padecimientos.

Incluso, también pudo constatarse que, desde la l6gica empresarial, se
tiende a desarrollar cierta tolerancia ante su manifestacion, siempre y cuan-
do estas sean marginales. En la medida en la cual las resistencias pasivas se
dirimen en el 4mbito de la empresa y no ponen en riesgo la reproduccién de
sus intereses, pueden configurarse como una valvula de escape para conflic-
tividades de mayor alcance. El desarrollo de este tipo de resistencias supone
un continuo ajuste practico de las reglas de la organizacién del trabajo, en la
medida en la cual para la empresa resulta una estrategia mds segura tomar es-
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tas formas de resistencia como las restricciones reales o como consecuencias
no deseadas de su propia organizacién, de forma tal que las conflictividades
de mayor alcance queden debilitadas.

Entonces, por un lado, la organizacién incorpora a su orden las propias
estrategias esgrimidas por los trabajadores para resistir a los aspectos que
transgreden lo aceptable, y, por otro lado, los trabajadores, encuentran alli un
minimo margen de maniobra para ajustarse a las determinaciones del orden
empresarial. De tal forma, mas alld de lo normativo, lo que se presenta como
real es el resultado de un proceso constante de regulacién en el cual traba-
jadores y empresa negocian, con grados variables de conflictividad, ciertas
adecuaciones practicas con respecto a las reglas del juego.

Este aspecto regulatorio también permite entrever ciertas consecuencias
en términos politicos. Es decir: si estas resistencias son absorbidas por la
organizacién como consecuencias no deseadas pero que alimentan la repro-
duccién del orden, dificilmente se pueda pensar en este tipo de resistencias
como estrategias que confrontan directamente a la organizacién. Incluso, si
bien permiten establecer un distanciamiento respecto a aquellos presupuestos
que se entienden inaceptables, pueden contribuir en su direccién contraria,
es decir, haciendo aceptable aquello que deberia no serlo. De alli su caricter
paraddjico en la organizacion del trabajo.
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