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1- Introduccién

En esta ponencia presentamos una serie de resultados d
una investigacién de mayor envergadura acerca de la produc-
cion de significados en torno al trabajo en el sector metalUrgico.
De acuerdo con esto, abordamos determinados aspectos de |
dinamica de la relacién de clases en el nivel del proceso de tra-
bajo de una fabrica metallrgica de Capital Federal. En este sen
tido, analizamos las categorias de ‘supervisor’y ‘puntero’2 por-
gue encierran nuevos vinculos y nuevos significados que dan
cuenta de las relaciones sociales en el centro de trabajo.

Asi planteada esta ponencia, no nos interesa aqui puntua:
lizar la relacion de control sobre el trabajo que construyen y
ejecutan los “supervisores” y/o “punteros”. Con respecto a esto
ultimo, interesantes investigaciones en antropologia plantean y
exploran la vinculacion entre nuevas tecnologias, control social
sobre el trabajo y la representacién del trabajo (Rosendo, 1998).
Por otro lado, tampoco interesa aqui dar cuenta de la consolida:
cién de “culturas” o “grupos informales” que se sustentan en
acuerdos con supervisores y/o jefes de planta. En esa direccién
son sugerentes los estudios que han analizado las culturas y lo
grupos informales de fabrica con relacién a la generacion de
consentimiento sobre las metas productivas de los procesos dt
trabajo capitalistas (Burawoy, 1989).

En nuestro caso, abordamos el lugar de los ‘supervisores’
y ‘punteros’ en la constitucion de las relaciones de clase. Con
respecto a esto, recuperamos las propuesta de E. P
Thompson(1984, 1989, 1992), acerca de las clases sociales com
categorias histdricas, otorgando una dimensién central a la ex-
perimentacion significativa de los sujetos activos. En este senti-
do, la experiencia de clase se vincula con los mecanismos de
explotacién (en nuestro caso consideramos los que se concen
tran en el proceso de trabajo de la fabrica) y se despliega en I
totalidad de las relaciones sociales; por ello, incorporamos el
analisis de significados constituidos hegemonicamente en torno
al conocimiento, la disciplina, etc., y de la contradiccion origi-
nada en la “diferencia” nacional entre trabajadores argentinos/
empresarios chilenos.

Finalmente, asumimos un enfoque etnografico porque con-
sideramos que permite rescatar la dimension “local” de proble-



maticas generales, como asi también enriquecer los grande:
interrogantes tedricos con la perspectiva de los sujetos
involucrados en la investigacion. De acuerdo con P. Willis (1980),
la metodologia cualitativa reflexiva (dentro de la cual situamos
al enfoque etnografico) genera conocimiento a partir de la sor-
presa del investigador ante lo no-compartido durante la comu-
nicacion intersubjetiva. Suponemos que esta comunicacién
intersubjetiva se enmarca dentro de relaciones de hegemonia:
desigualdad en las que se ubican tanto los sujetos de la investi
gacion como el investigador; por ello, deviene la necesidad de
reflexividad. Con respecto a esto Ultimo, nuestro trabajo reflexi-
VO se orientd con tres categorias tedricas: proceso de trabajo
clase social y diferencia; a partir de éstas, ordenamos
transversalmente el conjunto de entrevistas que realizamos du-
rante el periodo 1996-1998, algunas de las cuales citaremos el
esta ponencia.

2-El escenario: Algunas precisiones sobre la fabrica y el
proceso de trabajo

Tomamos como referente empirico de nuestra investiga-
cién la planta de una empresa metallrgica ubicada en la zone
sur de Capital Federal. En esa planta se produce cafios de
hidrobronz; por lo tanto, se encuadra dentro de la rama no-
ferrosa3 de la actividad metalurgica.

En el afio 1994, un conglomerado chileno compré esta
fabrica metaldrgica. Dicha compra formé parte de una opera-
cién de mayor envergadura de este conglomerado4, mediante I
cual adquirié la mayoria de las acciones de la empresa que cons
tituye nuestro referente empirico, que hacia 1994 se encontrabe
por debajo del puesto 200 en el ranking de las industrias lideres
(este dato lo cotejamos en la Revista Mercados) y de las anti-
guas fabricaciones militares del estado.

En cuanto a las relaciones de contratacion, con el arribo
de los nuevos propietarios, centralmente en 1995, se aplicaror
dos tipos de politicas para reducir personal: los “retiros volunta-
rios” y los “despido-telegrama”. No obstante esto, durante las
Ultimas décadas, segun datos de los delegados, se registraro
olas de despidos en los afios 1987, 1989 y 1993. De acuerdc
con los datos que nos proporcionaron dos entrevistados, que
durante la década del ‘80 trabajaron en la empresa y fueron de:
legados, en 1985 la cantidad de personal de la fabrica (sumand
las distintas plantas que funcionaban en esa década) ascendia
800 personas, mientras que en el periodo 1996-1998 esta cifre
era de 140. De los 140 trabajadores empleados: 118 eran efecti



vos; 22 contratados por agencia de colocacion; y 10 contrata-
dos con la modalidad trabajo-formacion. Con respecto a esto
ultimo, destacamos que estos tipos de contratacién tienen la
cobertura de la Ley de Empleo 24.013/91 y de la Ley 24.465/96
de contratos flexibles. En otros trabajos de analisis, hemos dadc
cuenta de manera pormenorizada sobre la incidencia de esto!
tipos de contratacién en la constitucién de las relaciones intra e
interclase (Manzano, 1998; 2000).

El arribo de los nuevos propietarios también implicé una
serie de cambios en la organizacién del proceso de trabajo. Cor
respecto a esto Ultimo, nos interesa, en primer término, realizar
algunas apreciaciones teéricas sobre la categoria proceso de tr
bajo. El investigador estadounidense H. Braverman (1987 [1974])
senté las bases para la reactualizacién marxista de la discusior
conceptual acerca del proceso de trabajo. La polémica de H.
Braverman se dirigié contra el conocimiento generado por las
areas de “relaciones laborales”, “sociologia de la industria” y
“sociologia de las organizaciones”, que habian logrado
hegemonizar los estudios del trabajo. En este sentido, H.
Braverman sostenia que todas estas areas consideraban al pr
ceso de trabajo como un espacio neutro y reducian sus analisis
los componentes técnicos del mismo; por otra parte daban por
sentada la organizacion capitalista del trabajo, entonces se pre
ocupaban por encontrar la forma en que el trabajador mejor se
adapte a la misma5. H Braverman, en cambio, adhiere a la
postura de Marx y sostiene que el proceso de trabajo capitaliste
es proceso de creacion de valor y plusvalor, por lo tanto se lo
debe estudiar como un espacio de relaciones antagonicas.

Mas alla de las criticas que despertd la tesis de H.
Braverman sobre la descualificacion del trabajo (Smith, 1995/
1996), la perspectiva del proceso de trabajo como espacio de
antagonismos abre la puerta a la reflexion sobre la lucha , la
contradiccion, el consentimiento y la resistencia en los centros
de trabajo. De este modo, situar histérica y localmente el anta-
gonismo en el proceso de trabajo nos ayuda a pensar cOmo en «
caso argentino las luchas, las resistencias y los consentimiento:
se aglutinaron en torno al eje de la “productividad”. La preocu-
pacion por los niveles de productividad, sostienen historiadores
y analistas sociales, ha sido una constante del sector empresari
y del Estado a partir del segundo gobierno peronista. De este
modo, se encararon sucesivos planes con el objetivo de remove
los “obstaculos” para la productividad. Los planes
implementados perseguian: eliminar clausulas de los convenios
colectivos de trabajo que se interpretaban como trabas para Iz
productividad; recortar el poder de las comisiones internas y los



delegados en el centro de trabajo; y ajustar los salarios a los
indices de productividad. (Torre, 1983; Giménez Zapiola y
Leguizamon, 1988; James, 1990; Bitran, 1994).

Retomando nuestro caso de estudio, el aumento de la pro-
ductividad vertebra la percepcién y la vision de los trabajadores
sobre los cambios en el proceso de trabajo, centralmente cuan
do se refieren al periodo posterior a 1995. Asi, la mayoria de los
trabajadores entrevistados operan con una ecuacién para medi
el aumento de la productividad a nivel local, cuyos términos son:
igual trabajo(igual cantidad de camiones con material termina-
do)/menos cantidad de trabajadores en la empresa. El resultad
de esta incognita demuestra el aumento de la productividad, y
sobre todo que este aumento se debe a la “intensificacién del
trabajo humano”, ya que los entrevistados manifiestan que la
fabrica es “vieja” en materia de “tecnologia”.

La intensificacion del trabajo humano se halla vinculada
con la intensificacion de la jornada laboral. En este sentido, dis-
positivos como la “multiplicidad de tareas” y la reorganizacién
de los parametros de tiempo y espacio de produccion operan
esta doble intensificacién. Por razones de espacio no podemos
analizar detenidamente estos dispositivos y la experimentacion
gue en términos de sentimiento, como la humillacién y la res-
ponsabilidad, realizan los trabajadores sobre los mismos.

Sintetizando lo sefialado hasta aqui, los trabajadores ex-
perimentan los cambios en las relaciones de contrataciény en I
organizacion del trabajo a partir del eje de la productividad. En
este sentido, perciben y experimentan la intensificacion de “pre-
siones” sobre su propio trabajo. De este modo, el proceso de
trabajo constituye un escenario cargado de presiones dentro de
cual se vuelve mas transparente la relacion de explotacion. Fi-
nalmente, descripto el escenario, pasaremos al analisis de la
relaciones de clase que constituyen el nlcleo de esta ponencia

3-Una aproximacion etnografica a las relaciones de clase a
nivel local

La obra de E. P. Thompson (1984, 1989, 1992) constitu-
ye un punto central en los estudios de clase social. E. P.
Thompson, en una polémica puntual contra la sociologia
funcionalista y el estructuralismo althuseriano, sostuvo que la
clase social es una categoria histérica. Es asi, que este investige
dor explora el proceso de formacién de clase antes que el estu
dio pormenorizado de la estructura de clase. En palabras de E
P. Thompson;

“(...)Las clases acaecen al vivir los hombres y las mujeres
sus relaciones de produccién y al experimentar sus situaciones



determinantes, dentro “del conjunto de las relaciones sociales”,
con una cultura y unas expectativas heredadas, y al moldear es
tas) experiencias en formas culturales.(...)” (Thompson,1984 :
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En este planteo, la clase no se define por si misma sino er
relacion con el concepto de lucha de clases; es decir: la gent
se encuentra en sociedades estructuradas en modos determin,
dos por las relaciones de produccion; experimenta la explota-
cién e identifica puntos comunes con algunas personas y anta
gonicos con respecto a otras por lo que se generala lucha;y el
el proceso de lucha se descubre como clase y se explica est
descubrimiento como conciencia de clase (Thompson,

Otro elemento a destacar dentro de esta postura, es que
las relaciones de explotacion se experimentan dentro del con-
junto de las relaciones sociales. De acuerdo con esto, nos intere
saremarcar los procesos de hegemonia cultural (Williams, 1980)
a partir de los cuales se constituyen significados hegemaénicos
en el entramado de las relaciones de clase, por ejemplo el valo
gue los trabajadores asignan al conocimiento, y la forma en que
este significado condiciona las relaciones intra e interclase. Ade-
mas, hacia el final puntualizaremos la experiencia de la explota-
cion atravesada por contradicciones que devinen de la diferen-
cia nacional.

‘Los supervisores’

Distintas investigaciones sobre el “mundo del trabajo” han
demostrado que la relacion entre trabajadores y supervisores s
caracteriza por la oposicién y el rechazo (Wlosko, 1996; Pozzi
et al., 1996). Con respecto a esto Ultimo, una serie de entrevis:
tas que realizamos en el afio 1994 confirmaban esta conclusién

“...Viste como son las cosas con los supervisores, antes
de ser supervisores trabajamos hombro a hombro y después s
te dan vuelta.Cuando yo trabajaba en una quimica, vos no te va:
a acordar, pero habia un pacto de Ongania, entonces no se pc
dian aumentar los salarios, pero otros muchachos y yo empeza
mos con un quite de colaboracién y vino el gerente a tratar de
arreglarnos, pero como dentro de la misma categoria no se po:
dian aumentar los sueldos: nos nombraron a los tres superviso
res. Después, cuando paso todo, largamos y dejamos como st
pervisor, jmira vos!, al mas nuevo, yo ni loco seguia siendo su-
pervisor porque te tiene que cambiar la actitud...”(A)6

Este entrevistado, al igual que otros trabajadores con quie-
nes conversamos en el afio 1994, da cuenta de una relacién co
caracteristicas de oposicion entre trabajadores/supervisores. El
este sentido, el trabajador entrevistado enuncia frases como: s



te dan vuelta o te tiene que cambiar la actitud, para indicar la
relatividad de las relaciones y lo que sucede cuando un trabaja-
dor se ubica dentro de la categoria de supervisor. Ademas,
refuerza el sentido de oposicion que implica ser supervisor cuandc
sostiene que sélo transitoriamente, y debido a motivos salaria-
les, accedio a esa categoria.

Sin embargo, queremos mostrar como las entrevistas que
realizamos en el periodo 1996-1998 nos permiten sostener que
existen cambios en la relacién entre trabajadores/supervisores
con respecto alo que se indica en la literatura sobre el temayy el
comparacion a la entrevista del afio 1994 que citamos previa-
mente:

V.Y, los supervisores, desde que cambié la firma, ¢.se pu-
sieron mas exigentes con Uds. o igual que antes....?

G: No, no, ¢ del trat6?, no es estricto, al contrario, cuando
hubo la reestructuracién ésta, la Gltima, ellos se dan cuenta, po
ejemplo nosotros si podemos nos vamos a bafiar media hore
antes y antes nos decian: jEh! no te vayas tanto, es tempranc
aparte nos sefialaban el reloj, asi, pero ahora se han dado cuent
como deciamos nosotros: Si sos un nimero, al que tienen que
echar lo echan y le pagan y listo, chau. Ellos antes lo tomaban
COmOo mas propio, 0 sea, que se ve que la empresa venia con ur
tradicion familiar de integrar a las personas, asi, entonces a los
supervisores viejos les quedo eso.

V: ¢ Qué ellos eran parte?

G: Claro, eso mismo, y ahora se dan cuenta que no, por-
gue empezaron a despedir desde el gerente hasta el que barr
ahi no les import6 nada, ni que tenga 40, 50 afios ahi adentro, le:
pagaron lo que le tenian que pagar y ahora estan como noso
tros, nosotros en broma deciamos asi: Si sos un namero, igual t
van a echar, asi deciamos por.., en broma, pero es verdad: N
somos parte integrante de ellos.

En este pasaje de entrevista, el uso del “nosotros”, pro-
nombre personal de 1° persona del plural, se restringe o se am
plia para marcar inclusiones/exclusiones. En el inicio de la cita,
“nosotros” incluye a los trabajadores; asi, G como integrante de
ese “nosotros” se coloca como un observador externo que rela-
ta las modificaciones en las “conductas” de los ‘supervisores’.
En este sentido, G utiliza el pretérito perfecto: SE HAN DADO
CUENTA, paraindicar la verificacion de un hecho en el tiempo
presente. De esta manera, enfatiza tanto al “nosotros”, por su
posicién de “vanguardia”, como el cambio de los “superviso-
res”, ya que estos habrian verificado su condicion de niumero
antes que de miembros (personalizados) de la familia de la em-
presa.



El uso de los adverbios antes y ahora indica la division
del tiempo en mitades. El limite que separa ambas porciones
temporales esta constituido en términos del entrevistado por la
“reestructuracién”, y, enlos de la investigadora, por el cambio
de “firma”. El adverbio antes da cuenta del tiempo previo a la
reestructuracion, durante el cual los supervisores se considera
ban/eran considerados como “ellos”, en tanto miembros inte-
grantes de la familia de la empresa. De ahi que ahora/present
marca el contexto dentro del cual se percibe al supervisor como
categoria ambigua: no forma parte de “ellos” porque su condi-
cion es similar ala de “namero”, pero no se incluye dentro del
“nosotros”, sino que se lo registra en un situacion paralela a la
del trabajador: como nosotros.

Suponemos que presiones provenientes del proceso de
trabajo que describimos en el apartado previo y de la inestabili-
dad laboral se experimentan por los trabajadores en sentido de
construir este paralelismo:

“...Los supervisores estan mandados por otros jefes, ellos
vienen ordenan a nosotros, o nos dicen directamente: mir4
esto...a mi me aprietan asi, entonces lo tienen que hacer....E
ingeniero chileno da la vuelta toda la planta, todo el dia, desde
la mafiana temprano hasta que se va...capaz que te das vuelta
esta atras y cualquier cosita que ve mal ya corre va y le dice al
supervisor y el supervisor viene de alla y ya, qué sé yo te dice
agarra asi de esta forma como el quiere...."(T)

“...Hay veces que andan medio mal los capataces, no sé,
sera que los aprietan un poquito a ellos y quieren apretar a la
gente también...el ingeniero va a apretar al jefe, el jefe aprieta al
los capataces y los capataces aprietan a uno...” (Mo.)

Tanto T como Mo. ubican al supervisor ocupando posi-
ciones en una cadena de presiones, al igual que el trabajado!
Asi, se resignifica la relacion de oposicion entre el supervisor y
el trabajador, ya que ambos se reconocen con victimas en un:
cadena mayor de mando. Con respecto a esto Ultimo, la relacior
supervisor/trabajador sugiere antes que la oposicién una proce:
so de transaccién mediante el “didlogo™: Nos dicen directamen-
te mira esto...a mi me aprietan asi.

Como deciamos la inestabilidad laboral constituye otra
presién que se experimenta en sentido de trazar un paralelism
entre la situacion del supervisor y la situacién de los trabajado-
res:

“...Los chilenos nos dijeron que en México, creo que €s,
tenian supervisores, de los quince quedaron siete, porque I
gente tenia que saber todas las medidas del cafio, con esto...cc
el calibre, saber manejar todo esto. Entonces sacaron a los su



pervisores: ¢,Por qué?, porque la empresa quiere sacar el mate
rial, pero que no le salga, como ser sin pagar. Porque entre pa
garle a un supervisor y a los otros, un puntero,... porque al ellos
no le salen plata los otros, porque a los punteros le pagan e
mismo sueldo que a un operario y un supervisor es mucho lo
que esta ganando...” (T)

En la introduccién de esta cita el sujeto de la enunciacion
es el plural “los chilenos”; el lugar es impreciso (México creo
gue es) pero se sitda en el “extranjero”; la situaciéon que relata:
la reduccion de los puestos de supervisores. El modo interroga-
tivo introduce a una segunda parte, donde se mezcla el discurs
indirecto con la interpretacion del hablante sobre los hechos.
Consideramos que T se vale de estas construcciones porqu
intenta demostrar que existe una tendencia hacia la desapari
cién de la categoria de supervisor como parte de la precarizacior
(sacar mas material, pero que no les salga, como ser sin pagar’
Entonces, los supervisores se asemejan a los trabajadores po
gue ambos son victimas de la precarizacion, y como parte de
esto tienen sus potenciales “reemplazos”; los primeros a los
“punteros’; los segundos a los ‘becarios’(trabajadores con con-
trato de trabajo-formacion) y los de ‘agencia’ (trabajadores con-
tratados temporariamente por agencias de colocacion).

‘Los punteros’: entre el casco amarillo y el casco blanco

‘Puntero’ es una categoria que surge en distintas entre-
vistas y preferimos mantenerla antes que emplear el término “li-
der de grupo”. Es decir, nos apropiamos de esta categoria so
cial (Rockwell, 1989) porque suponemos que nos permite inda-
gar las caracteristicas de los cambios “locales” en la organiza-
cién del trabajo, antes que extrapolar categorias que se utiliza-
ron, en principio, para describir dichos cambios en Europa y
EE.UU.7 Desde un punto de vista estrictamente formal, ‘pun-
teros’ remite a un grupo de tres trabajadores que se encuentra
en la seccion “terminado” y que perciben un adicional que re-
presenta el 25% del sueldo basico de la categoria en la cual re
visten.

Con respecto a las relaciones de clase, que es el nudo d
esta ponencia, el “conocimiento” se recorta como atributo de
‘los punteros’, y se utiliza para indicar la diferencia de esta cate-
goria con respecto al resto de los trabajadores:

“...Le llaman punteros porque ellos mandan a la gente, a
los mismos operarios ellos mandan. Ellos ya saben.. saben mu
cho del calibre, todas esas cosas, entonces ellos ya conoce
todo el material. Ellos ordenan a los mas bajos, a los operarios ¢
hacer las cosas: lo que tiene que hacer uno, lo que tiene qu



hacer otro, a qué maquina tiene que ir...” (T)

T indica una diferencia de jerarquia entre los “punteros”y
los “mas bajos/operarios” en funcién del conocimiento. Asi, el
‘puntero’, en virtud de sus conocimientos sobre herramientas y
materiales “ordena” y “manda” a los operarios.

Desde la 6ptica de los trabajadores, el ‘conocimiento’ tam-
bién diferencia al ‘puntero’ del ‘supervisor’:

“(...)Hay veces que armamos nosotros el proceso, tenés
gue saber como atender las maquinas, tenés que saber las mec
das de todas las maquinas, tomar constantemente las medida
de las herramientas, de los cafios, hacemos todo nosotros, potr
que el supervisor, por ahi tiene algo de estudio, pero no entiende
nada, no tiene experiencia, no maneja el trabajo(...)” (O)

Como venimos sosteniendo, el ‘conocimiento’, desde la
vision de los trabajadores, se recorta como atributo del ‘punte-
ro’y marca la diferencia con el ‘supervisor’. En este sentido, en
la mayoria de las entrevistas, como la que citamos aqui, se men
ciona la falta de conocimiento del supervisor acerca de las ta-
reas de produccién y mantenimiento.

El “conocimiento” también confiere identidad a los pro-
pios ‘punteros’ con respecto a los “supervisores”:

“...Yo estoy para organizar el trabajo por los pedidos de
semana. Todos los miércoles tengo que preparar un informe de
lo que tengo en el sector. Tenés mas responsabilidad porque
como es el producto final no podés equivocarte, porque en la
linea de tubos el espesory las medidas son muy parecidas, er
tonces tenés que andar con los instrumentos de medicién con ul
calibre, un micrémetro y revisar. Al mismo tiempo tenés a cargo
la persona que esta trabajando. Para mi es complicado, para ir
es mucho, tenés que estar pensando en lo que es el trabajo, en
gue tenés que darle; cuando terminas de darle el trabajo aunoy
terminé el otro y tenés que volver con otro y después con otro.
Estas constantemente en movimiento...” (Ac.)

y mas adelante en la entrevista agrega:

“...El supervisory el jefe dieron la orden que hasta las dos
de la tarde nadie se tiene que ir de la seccion y algunos se val
dos menos cuarto, dos menos veinte, dos menos diez, dos me
nos cinco. Un dia me dijeron a mi: “fijate que no se vayan”,
ino!, mifuncidn es distinta yo no...cada uno tiene que cuidar el
horario que trabaja, yo soy responsable de lo mio, el supervisor
es el que tendria que levantar algo, o sea una amonestacion «
?ue)se va temprano, yo no, ni tengo que decirle tampoco nada...’

Ac

Ac. se apropia del atributo conocimiento e indica su fun-

cién en términos de organizacioén del trabajo. Ademas, incorpo-



ra los mecanismos de evaluacion/autoevaluacion constante de
su funcion a través de la precisién/equivocacion sobre la confor-
macion del producto. A partir del reconocimiento de su “fun-
cion” en términos de conocimiento/organizacion, Ac. se dife-
rencia del supervisor, a quien le atribuye la funcion de control
sobre el cumplimiento de normas disciplinarias, por ejemplo el
horario de trabajo.

El trazado de esta linea demarcatoria punteros/superviso-
res también implica un juego de opciones sobre distinciones al-
tamente visibles. En este sentido, este juego de opciones indic:
también las tensiones que atraviesan los ‘punteros’ en sentidc
de construir una identidad singular dentro de la planta:

“...La relacion con mis compafieros no cambid. El otro
puntero se cambia con los supervisores, se va al vestuario col
los supervisores. El supervisor se cambia l0s cascos nosotro:
usamos cascos amarillos y el supervisor casco blanco, supervi:
sor, jefe...Y los otros muchachos, los punteros que estaban an
tes, usaban casco blanco y se cambiaban con los supervisore:
Yo me cambio con los compafieros de trabajo y uso casco ama
rillo como los compafieros de trabajo. Uso ropa azul, me ensu-
cio como ellos. Me ofrecieron que me vaya a cambiar con ellos
pero yo me sentia incomodo. Los supervisores tienen otro ves-
tuario pero nunca me llamé porque para mi sigue siendo lo mis-
mo. Yo no me la creo porque el puntero no existe. Yo cuando
cobro en el recibo mio dice oficial. Por eso te digo, es un lider de
grupo un auxiliar del supervisor...” (Ac.)

Como deciamos, Ac. indica en el relato su “opcién” por
una serie de distinciones, como la ropa azul, el casco amarillo y
el uso de ciertos espacios, que lo acercan a los trabajadores
Asimismo, cita el caso de otros punteros para sefalar una ten:
sion, ya que estos optaron por distinciones como el casco blan-
co, identificandose de esa manera con los supervisores. Ade:
mas, Ac. selecciona como criterio un codigo en el recibo de
sueldo para identificarse como “oficial”. No obstante esto Ulti-
mo, marca su diferencia con los trabajadores en el sentido que
se identifica como “lider de grupo” o auxiliar de supervisor”.

Los trabajadores interpretan la presencia de los ‘punte-
ros’ como una categoria proxima al “nosotros”:

“...Si estamos en la mesa, comen un sanguche, estan to:
dos juntos, yo veo que estan todos, en la seccion tira hay algus
nos punteros y estan todos juntos....en tira, yo estoy en la sec
cién rollos y después hay una seccién tira, Y veo que van punte-
ros ahi y todos juntos en la mesa, y juegan al truco...” (T)

T, entonces delimita al ‘puntero’ como una categoria sin-
gular dentro de la planta; sin embargo, no los sitda en una rela-



cion de oposicion con los trabajadores. Con respecto a estc
ultimo, T en el relato produce el efecto de “armonia” entre tra-
bajadores y ‘punteros’ que deviene de compartir espacios y prac-
ticas, como el juego de truco.

4- Somos todos argentinos

En diversas entrevistas aparece como tépico la diferencia
entre un “nosotros” argentino y un “ellos” chileno. Entendemos
a la diferencia como:

“(...)diferentes contradicciones sociales procedentes de
origenes diferentes, y que las contradicciones, que conducen e
proceso histérico hacia delante, no siempre aparecen en el mis
mo lugar, y no siempre tendran los mismos efectos histdricos.
Debemos reflexionar sobre la articulacion entre diferentes con-
tradicciones , sobre las diferentes especificidades y la duracién
temporal a través de las cuales operan y sobre las diferente:
modalidades a través de las cuales funcionan. (...)" (Hall, 1998:
28)

De acuerdo con esto, en nuestro caso el colectivo “ellos”
ademas de ser antagonico a “nosotros” en términos de la rela:
cion de explotacion, también es “diferente”. Asi, se generaliza
al “nosotros” en términos de argentinidad y se recorta al ellos/
chileno, remitiendo a las autoridades y a los propietarios del
conglomerado que obtuvo la empresa en el afio 1994.

G: Hay un gerente, un ingeniero: “Lobos”, que constante-
mente recorre como presionando.

ViYL

“...Andan todo el dia por la planta, ahora hay uno nuevo,
el ingeniero Lobo, un chileno, porque a esta empresa la compré
una empresa chilena, ahora son todos chilenos, Uh!!!, y sabés st
para ahi media hora, una hora, una hora y media esta parad
ahi...” (Mo.)

V:Y Lobo: ¢qué cargo tiene?

T: Creo que es como un jefe de toda la planta, y después
mas arriba hay, son chilenos, pero lo supervisores no somos to.
dos argentinos.

V.Y, antes qué: los jefes eran argentinos, los gerentes
argentinos..

T: Si, todos, bueno era mas , trabajabamos mas tranqui-
los, dicen que.....se trabajaba mas tranquilo, teniamos mas li-
bertad ahora con los chilenos no (...) ya tuvimos con los chile-
nos varias...unas cuantas charlas, después con los ingeniero:
gue los tienen cortitos también los chilenos a los argentinos, a
los ingenieros argentinos.

No6tese como opera la diferencia nacional estableciendo



distinciones dentro del colectivo “ellos”. Desde el punto de vis-
ta de los trabajadores, los supervisores, debido a procesos qu
ya analizamos, se encuentran en una situacion paralela al “noso
tros”. En este sentido, la diferencia nacional acerca todavia mas
a los supervisores al “nosotros”, asi, T. delimita un mismo co-
lectivo trabajadores/supervisores en términos de nacionalidad:
“somos todos argentinos”. En esta linea, también se distingue &
jefes e ingenieros dentro del ellos debido a su condicién de ar-
gentinos. Sin embargo, pese a que se sugiere el acercamient
del nosotros con jefes e ingenieros en aras de compartir la mis-
ma nacionalidad no se los reduce a un mismo colectivo como si
sucede con los supervisores.

La contradiccién que se genera en la diferencia nacional
agudiza y acentta el antagonismo resultante de las relaciones d
explotacion. En este sentido, ndtese como se describen las pre
siones en el proceso de trabajo y se refuerza este hecho aduciel
do la nacionalidad chilena del ingeniero que recorre la planta.
Por otro lado, la contradiccion nacional polariza las relaciones
al interior de la fabrica: ordena de un lado a los trabajadores
junto a supervisores y punteros, y, del otro, a las autoridadesy
propietarios de la fabrica.

5-Palabras finales

En esta ponencia hemos intentado explorar algunos as-
pectos de las relaciones de clase a nivel del proceso de trabaj
en una fabrica de Capital Federal. De este modo, intentamos
mostrar que las categorias de ‘supervisor’y ‘puntero’ encierran
un conjunto de significados que nos permiten comprender las
peculiaridades que asumen las relaciones de clase en un conte
to signado por la transformacidon de las relaciones de contrata-
cion y de la organizacion del proceso de trabajo. En este senti-
do, el ‘supervisor’ se constituye en una figura paralela a la de
trabajador, atravesado por las mismas presiones de la organiza
cion del trabajo y sujeto a la precarizacién de las relaciones de
contratacion. El ‘puntero’, en tanto, delimita su lugar con res-
pecto al supervisor en las relaciones de fabrica, e intenta me-
diante multiples opciones mantenerse dentro del “nosotros” tra-
bajador.

Finalmente, mostramos como la reconstitucion y la dina-
mica de las relaciones de clase se refuerzan y acenttian con |
contradiccion originada en la diferencia nacional. Asi, se polari-
zan las relaciones entre un “nosotros” argentino/explotado y un
“ellos” chileno/propietario de la empresa.
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