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Apellido y Nombres:
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Cétedra de radicacion: Psicologia Laboral.

Supervisor: Lic. Dario M. Giardelli.

Titulo del Proyecto: “El Sujeto Laboral del Neoliberalismo en Empresas

Familiares: Un sujeto en tensiones’.

Descripcion resumida:

Abordaremos el estudio del vinculo entre los sujetos laborales del
neoliberalismo y las empresas familiares. Intentaremos analizar y describir de



qué modo impacta en los psiquismos esta forma de articular la singularidad
subjetiva inserta en determinado medio laboral.

Estudiaremos Empresas%Famiiiares radicadas en la ciudad de Mar del Plata,
de capital nacional, con al menos 10 afios de antiglledad y que cuenten con
empleados no familiares de entre 20 y 35 afos de edad.

Para hacerlo, tendremos en cuenta el analisis de las siguientes variables:

- El impacto de la sancién simbdlica del otro (Empresa Familiar y
Contexto Neoliberal) en la identidad de los sujetos laborales, desde el
estudio de la comunicacion interpersonal.

- La tension entre individualidad y solidaridad, desde el analisis de las
formas visibles del lazo social.

- La tension entre la vulnerabilidad y proteccion, desde las condiciones

de trabajo.
Palabras clave:

Empresa familiar, sujeto laboral, cultura organizacional, neoliberalismo,
identidad.

Descripcion detallada:

Dado que gran parte de las empresas marplatenses son de origen
familiar, y en consideracion de que las actuales condiciones laborales y
sociales se encuentran configuradas en torno al contexto socio-econémibo
neoliberal, surge la idea de indagar como estas condiciones se manifestaron en
las empresas familiares locales, tomando como ejes del analisis las
caracteristicas distintivas de la cultura organizacional de las empresas
familiares y la construccion de la identidad del sujeto laboral.

A partir de ellos, en este estudio tomaremos como variables el modo de
influencia de la sancién simbdlica del otro (Empresa Familiar y Contexto
Neoliberal) en la identidad de los sujetos laborales desde el estudio de la
comunicacion interpersonal; la tensién entre individualidad y solidaridad, desde

el analisis de las formas visibles del lazo social: modos de interaccion en el



trabajo, grupalidad, trabajo en equipo, organizacion informal; y la tension entre

vulnerabilidad y proteccién, desde las condiciones de trabajo.

Los antecedentes que dieron lugar a esta indagacion fueron, en primer
lugar, tanto el abordaje de diversas tematicas en el marco de la cursada de la
materia Psicologia Laboral, tales como: Empresas Familiares y los cambios en
la cultura del trabajo en estos Ultimos afios, como el acercamiento a las
diversas configuraciones epocales y sus consecuencias en la subjetividad y el
lazo social, trabajadas profundamente tanto en dicha catedra, como en otras
materias de la curricula, tales como Problemas Sociales Latinoamericanos,
Psicologia de los Grupos y Psicologia Comunitaria.

En segundo término, entrar en contacto con la descripcion del Proyecto
de Investigacion dirigido por Susana Pintos, “Formas solidarias de
Organizacién Productiva. Transmision Generacional y de creencias colectivas
en torno al trabajo en emprendimientos familiares en la ciudad de Mar del
Plata” profundizé el interés en la tematica.

Por ultimo, el trabajo de Investigacion de Pregrado de C. Gonzalez, G.
Marziale y M. Rohwein: “Empresas Familiares: Modos de conduccién en la
segunda generacion” sirvid de modelo para la configuracion del presente

proyecto.

Objetivos generales y particulares.

Objetivo general:

El objetivo general es indagar el vinculo entre los sujetos laborales del
neoliberalismo y las empresas familiares a las que pertenecen. Intentaremos
analizar y describir de qué modo impacta en los psiquismos esta forma de

articular la singularidad subjetiva inserta en determinado medio laboral.

Objetivos particulares:
. Caracterizar:. empresas familiares y sujetos laborales del

neoliberalismo.



- Caracterizar: la construccion de la identidad laboral de aquellos
sujetos producto del neoliberalismo que desarrollan su actividad
laboral en empréFSas familiares en relacién a:

o El impacto de la sancion simbdlica del otro (Empresa Familiar
y Contexto Neoliberal) en la construccion de su identidad
laboral.

o Latension entre individualidad y solidaridad.

o Latension entre vulnerabilidad y proteccion.

Metodos y técnicas:

Utilizaremos un disefio metodolégico de tipo descriptivo y exploratorio.

En primer lugar, se realizara el relevamiento de las teorias vigentes en
los siguientes temas: construccion de la identidad, subjetividad laboral y lazo
social. Luego, vincularemos estas concepciones tedricas con las caracteristicas
seleccionadas de las empresas familiares y el contexto neoliberal.

En segundo lugar, se realizarda la seleccion de las empresas a
entrevistar. Se implementara el analisis en profundidad de 3'empresas que
cumplan los siguientes requisitos:

- Que sea una empresa familiar.

- Que desarrolle su actividad en la ciudad de Mar del Plata.

- Que posea una antigliedad de no menos de 10 afios en actividad.

- Que cuente con al menos un empleado no familiar de entre 20 y 35

anos. .

La técnica a emplear en cada contacto con las empresas sera la

entrevista semi-dirigida.

Lugar de realizacién del trabajo: Ciudad de Mar del Plata.

Cronograma de actividades:
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Busqueda bibliografica: de Agosto a Noviembre de 2010.

Presentacion del Plan dé Trabajo: Septiembre / Octubre de 2010.

Elaboracion del Marco Tedrico: de Octubre de 2010 a Enero de 2011.

Aplicacion de instrumentos y andlisis de resultados: de Enero a Marzo de
2011.

Reporte de resultados: Marzo de 2011.

Elaboracién del Informe Final: Marzo-Abril de 2011.

Actividades/Mes Agos. | Sept. | Octub.| Nov. | Dic. Enero | Febr. | Mar. | Abril
Busg. Bibliogréfica. X X X X

Pres. Plan de Trab. X X

Marco tedrico X X X X

Aplicac. de instrum. 1' X X

Andlisis de result. ) X X
Reportede result. X
Informe final. X X

Bibliografia bésica de referencia:

- Acufia, J. y Pintos, S. (2007). Pensando el Proceso de Subjetivacién.
Facultad de Psicologia. Universidad Nacional de Mar del Plata.

- Acufa, J. (2008). Notas para una discusion de la nocion de
Subjetividad. Facultad de Psicologia. Universidad Nacional de Mar del
Plata.

- Fernandez, A M. (1999). Notas para la constitucion de un campo de
problematicas de la subjetividad. En: Fernandez, A M. (comp).
Instituciones Estalladas (p.265-289). Buenos Aires. Eudeba.

- Fernandez, A M. (2007). Los imaginarios sociales y la produccion de
sentido. En: Fernandez, A M. Las Ldgicas Colectivas: Imaginario,
Cuerpo, Multiplicidades (p.39-55). Buenos Aires: Biblos.



Filippi, G. (2000, Julio). El nuevo sujeto laboral. Revista Decisiones en
RR.HH., N° 1, 16-19.

Galende, E. (*1998).'1 De un horizonte incierto. Buenos Aires: Paidos.
Mugnaga, M. y Trucco, M. (1999). Empresas familiares. Compilado de
la catedra Psicologia Laboral. Facultad de Psicologia. Universidad
Nacional de Mar del Plata.

Pintos, S. (2002). E/ Sujeto en la Organizacién: Pertenencia,
Participacion, Mecanismos adaptativos, Resiliencia. Facultad de
Psicologia. Universidad Nacional de Mar del Plata.

Rohwein, M L., Marziale, G., Gonzalez, C. (2009). Empresas
Familiares. Modos de conduccién en la segunda generacién. Tesis de
Pre-grado. Facultad de Psicologia. Universidad Nacional de Mar del
Plata. '

Schvarstein, L. (2004). Disefio de las organizaciones: tensiones y
paradojas. Buenos Aires: Paidds.

Schlemenson, A. (1988). Andlisis organizacional y empresa
unipersonal. Buenos Aires: Paidos.

Schlemenson, A. (2002). La estrategia del talento. Buenos Aires:
Paidods.

Srebrow, C. (2000, Abril). Empresa Familiar: Incongruencias y
tensiones en el cambio de siglo. Revista Actualidad Psicolégica, N°
274, 6.

Svampa, M. (2005, Noviembre). Hacia el nuevo orden neoliberal;
Mutaciones de la politica y modelo de dominaciéon. En: Svampa, M. La
sociedad excluyente: La Argentina bajo el signo del neoliberalismo.
(p.21-71). Buenos Aires: Taurus.

Zapata, F. (2005). El trabajo en la vieja y en la nueva economia.
México. Centro de estudios sociologicos: El Colegio de México.

Y

[ — f

e L;(?u';

f [_‘ A . _ {
i} . | ff@ Qs Kofa N nnlﬂerg ﬁnﬂf %

[ fuwnag, - MAT, 45,652

SAds ,. nl.‘\J;U'\ fc’ﬂ@\, 6

! s P i e



BASES CONCEPTUALES




1. LA EMPRESA FAMILIAR.

Por empresa entendemos, siguiendo a P. Rosenblatt y otros, una
entidad organizada para vender bienes o servicios, y conocida por el publico.
Una empresa familiar es cualquier organizacion laboral en la que el control o
la propiedad mayoritaria estd en manos de una sola familia, con
independencia de que en esa empresa participen directamente o no mas de
un miembro, o de que la familia en su conjunto la considere o no una

empresa familiar.

1.1. Caracteristicas Distintivas

Los negocios familiares pertenecen a dos instituciones cuyas logicas
de funcionamiento interno y externo no son necesariamente compatibles: la
organizacion empresarial, guiada por una lbgica economica, y la
organizacion familiar, por una légica emocional. El negocio de familia
convive con todos los problemas comunes a cualquier empresa de capital,
dada su finalidad lucrativa. A esta situacion se le deben incorporar los
permanentes efectos de trabajar dia a dia con sujetos con los cuales existe

otro tipo de vinculacién fuera de la comercial.

El sistema familiar y el sistema empresario tienen diferentes

requerimientos, pero las personas son proclives a seguir las mismas pautas

’ ROSENBLATT, P. y otros (1385) La familia en la empresa. Comprender y resolver los problemas que enfrentan
las familias empresarias. El Ateneo, Bs. As.
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de relacion con los miembros de la familia tanto en la empresa como en el
hogar. El traslado de las pautas puede ser inadecuado para uno de los dos
ambientes de la familia empresaria, o para ambos. La familia y la empresa
familiar son sistemas separados pero conectados. Ambos difieren por sus
metas, sus necesidades, sus tareas y en general por sus miembros. Esto
significa que lo que es bueno para un sistema no necesariamente es bueno
para el otro, y que los dos sistemas inevitablemente compiten en algtn
momento por los recursos, que incluyen el dinero, el tiempo y la energia de

los individuos que pertenecen a ambos.

Las empresas familiares generalmente comienzan a desarrollarse en
forma poco estructurada. En un estado incipiente del negocio familiar, los
propietarios se dedican a convertir sus suefios en realidad existiendo una
versidon compartida o un riesgo individual, cuya razén de ser se sustenta en

la motivacion y la confianza, aspectos que van mas alla de los econdémicos.

El negocio puede ser visto no sélo como la consolidacion de un suefio
familiar, sino también como el espacio donde la familia asegura su bienestar
a través de la insercion laboral de los diversos miembros de la familia,

independientemente de sus capacidades y formacién personal.

La fundacién de una empresa familiar conlleva el compromiso afectivo
de cumplir los suefios y los objetivos de quienes la han pensado. Por esta
razon los empresarios dedican mucho de su tiempo y esfuerzo afectivo,
cognitivo y econdmico para lograr la consecucion de las metas. Esa misma

dedicacion es proyectada, en muchos casos, a los miembros de la familia,
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formando parte de un mandato, implicito y/o explicito, que hace a la cultura
de la organizacion. Esto a veces es advertido por el resto del personal y

funciona como una fuente de motivacion para los mismos.

Una caracteristica central de las empresas familiares es el manejo del
tiempo y del dinero. En general no existen las horas extras ni las
bonificaciones especiales. En estas empresas, el sueldo no es un elemento

fijo en la ecuacion doméstica.

Es habitual que el creador de la empresa familiar posea mucha
experiencia en la conduccion de la misma, y que sea acompafado por
personal de muchos afios, formado por ¢l y fuertemente comprometido con
el exito de la empresa. En general, en estas organizaciones todos saben
como se deben hacer las cosas. Esta cualidad de poseer una cultura estable
tiene como contracara el poder convertirse en un ambiente muy rigido con
una fuerte resistencia al cambio. Ese compromiso que surge en las
empresas familiares se suele transmitir a los clientes bajo la forma de una
atencion mas cordial, esmerada y personalizada dando como resultado un

mejor servicio.

En las empresas familiares aparece el concepto de orgullo que se
vincula con la confiabilidad. Esto surge porque los directivos estan orgullosos
con la empresa que han desarrollado y los empleados también suelen

mostrar cierto grado de orgullo porque estan comprometidos con la familia.

< 15«



Tomando como referencia a Dennis Jaffe?, las empresas familiares
tienden a tener culturas fuertes y comportamientos sociales basados en un
explicito conjunto de valores concernientes a la manera de conducir los
negocios. Estos valores hacen hincapié en la calidad, en la lealtad hacia los
empleados, en la fijacion de metas de largo plazo y en la estrecha relacion
con el cliente, valores que tienen que ver con la excelencia. Las empresas
familiares tienen un sentido de continuidad y conexion con su propia historia
y dirigen sus empresas, como lo hacen notar frecuentemente, motivadas por

algo mas que la mera obtencion de utilidades.

2 JAF FE, D. (1995) Trabajar con los seres queridos. Estrategias para el éxito de una empresa familiar. E| Ateneo,
Bs. As.
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2. CONTEXTO NEOLIBERAL,

2.1. Neoliberalismo en Argentina.

Para caracterizar al sujeto laboral del neoliberalismo, debemos
comenzar por describir este nuevo contexto sociohistérico global que

denominamos neoliberal.

Siguiendo a Maristella Svampaa, diremos que en las Ultimas décadas,
la entrada en una nueva etapa de acumulacién del capital produjo hondas
transformaciones sociales. Esos procesos, caracterizados por la difusion
global de nuevas formas de organizacién social y por la reestructuracion de
las relaciones sociales, cambiaron las pautas de integracion y exclusion,

visibles en la nueva articulacion entre economia y politica.

En nuestro pais, la salida neoliberal se tradujo en la implementacion
de un programa drastico de reformas estructurales que, acomparfiado y
facilitado por la instalacion de un nuevo modelo de dominacién politica,
termind produciendo una fuerte mutacion y reconfiguracion de la sociedad.
Todos los grupos sociales sufrieron grandes transformaciones, tanto en lo
que concierne a su composicién socio-ocupacional, como al peso politico y
econdmico de cada uno de ellos en el espacio social. Lo que cambid es la
distribucion del poder social y, como tal, el modo en que cada uno se

autorrepresenta, piensa y figura su destino social dentro de la sociedad.

2 SVAMPA, M. (2005) La sociedad excluyente. La Argentina bajo el signo del neoliberalismo. Taurus, Bs. As.
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El proceso de transformacion afecté de forma heterogénea a las
diferentes clases sociales de la sociedad argentina: mientras que los grupos
pertenecientes a la cuspide aunaron alta rentabilidad econdmica y confianza
de clase, una gran parte de la sociedad, perteneciente a las clases medias y
populares, experimenté una drastica reduccién de sus oportunidades de
vida, otra franja de las clases medias se acoplaron con mayor éxito al
modelo y buscaron afirmar la diferencia por medio del consumo y los nuevos
estilos de vida; por Ultimo, las clases trabajadoras atravesaron un proceso de
descolectivizacion que arrojé a la situacion de marginalidad y exclusion a
vastos sectores, por via del trabajo informal y el desempleo, y significé Ia
peérdida de los soportes sociales y materiales que durante décadas habian

configurado las identidades sociales.

Este nuevo escenario social que otorga primacia al mercado como
mecanismo de inclusion, ha traido como consecuencia la fuerte erosién del
modelo de ciudadania social asociado al Estado de Bienestar, coligado
esencialmente a los derechos laborales y garantizado también por politicas
universalistas. El proceso de construccién de la ciudadania se encontré con
limites estructurales, ya que los individuos o grupos sociales se vieron
obligados a desarrollar “redes de sobrevivencia” ante la deficiencia de los
mecanismos de integracién proporcionados por el Estado o un mercado

suficientemente expandido.

En pocas palabras: en afinidad con la légica del mercado, los

contornos de los modelos de ciudadania van a reposar sobre diferentes ejes:
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la propiedad (individual), el consumo (en sus diferentes subespecies) y la

autoorganizacién (colectiva).

2.2. La vida en el contexto neoliberal.

Desde una perspectiva mas filosofica, Zygmunt Bauman* denomina
"sociedad moderna liquida” a esta nueva conjuncion, y caracteriza a la “vida
liqguida” que en ella tiene lugar diciendo que “La velocidad, y la no duracion,
es lo que importa. La vida liquida es una vida devoradora. Asigna al mundo y
a todos sus fragmentos animados e inanimados el papel de objetos de
consumo: es decir, de objetos que pierden su utilidad (y por consiguiente, su
lustre, su atraccion, su poder seductivo y su valor) en el transcurso mismo

del acto de ser usados.

En el mundo moderno liquido, la lealtad es motivo de verglienza, no
de orgulio. La vida liquida dota al mundo exterior de un valor
fundamentalmente instrumental; privado o despojado de valor propio, ese
mundo deriva toda su valia de su servicio a la causa de la autorreforma.
Aquellas partes del mundo no aptas para servir o que ya se han vuelto
inservibles, quedan fuera del ambito de lo relevante. Desde la logica de la

vida liquida, seria irracional conservarlas.

Por ese motivo, la llegada de la sociedad moderna liquida significo la
desaparicion de las utopias centradas en la sociedad. El énfasis en la

autorreforma se perpetia, como también lo hace el desinterés por (y la

4 BAUMAN, Z. (2009) Vida liguida. 4ta. Reimpresién. Paidos, Bs. As.
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desatencion hacia) los aspectos de la vida comun que se resisten a una

conversion completa e inmediata a los objetivos de la autorreforma.

El latiguillo de nuestro tiempo es la <flexibilidad>: toda forma debe
ser maleable, toda situacion debe ser temporal y toda figura debe ser
reconfigurable. Esa clase de re-formacion obsesiva y adictiva constituye

tanto un deber como una necesidad.

En un escenario liquido, de flujo rapido e impredecible, necesitamos
mas que nunca lazos firmes y fiables de amistad y confianza mutua. Pero,
por otra parte, esos mismos contextos liquidos y caracterizados por el rapido
fluir de los acontecimientos favorecen a quienes viajan ligeros de equipaje: si
las condiciones cambian y obligan a moverse con rapidez para comenzar de
nuevo desde cero, los compromisos a largo plazo y los lazos de los que
resulte dificil desligarse pueden suponer una pesada carga, un lastre que
debe ser arrojado por la borda. Esta ultima dualidad descrita por Baumann
es la que queremos resaltar y analizar en el presente trabajo, considerando
que es esa tension la que impacta en los sujetos laborales de hoy, insertos

en empresas familiares.

2. 3. Una concepcion del trabajo.

Siguiendo a Enrique de la Garza Toledo®, la actividad de trabajar
implica el desgaste de energia de trabajo, sin embargo la gran

transformacion viene por la mayor importancia del aspecto intelectual del

® DE LA GARZA TOLEDO, E. y NEFFA, 1.C. (2001) El trabajo del futuro. El futuro del trabajo. Clacso, Bs. As.
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trabajo con respecto al fisico. Cabria hablar mejor de trabajo en sus fases
objetiva y subjetiva con un producto objetivado, que muchas veces no es
posible separar ni siquiera en dimensiones subjetiva y objetiva, ni del acto
mismo de creacion, sino que la objetivacion se da de manera automatica en
otro sujeto, el cliente o usuario, y no en un objeto separado de los dos. El
aspecto subjetivo del trabajo implica conocimiento, valores, sentimientos,

estética, formas de razonamiento y de discurso.

1. La actividad laboral es a la vez interaccion inmediata
o mediata entre sujetos; el cara a cara sigue existiendo pero no es
una condicion necesaria de los procesos productivos actuales.
Cabria mejor hablar de una comunidad simbolica del trabajo, que
pueden tener lazos mas o menos fuertes. De esta forma, el sentirse
parte de esta comunidad no depende ya del cara a cara sino de la

intensidad subjetiva y material de los lazos.

2. Resulta indispensable situar la actividad laboral en
determinadas relaciones sociales entre los participantes. La
diferencia histérica entre trabajo y no trabajo no puede ser
determinada por el tipo de actividad o de objeto, sino por su
articulacion en ciertas relaciones sociales de subordinacion,
cooperacion, explotacion o autonomia. Esta ubicacién permite,
junto a otros niveles de la cultura y del poder, conferir ademas

significacion social al trabajo.
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Segun Osvaldo Battistini®, el trabajo cuenta como tal en funcion de
historicidades, culturas y parametros sociales; no responde a esencialidades
inmanentes e inmutables a lo largo de la historia. En este sentido se
entiende al trabajo desde “quienes trabajan” y los significados que le otorgan
las mdiltiples tensiones que se generan entre sus entornos socioculturales,
su propia realidad, las estructuras econdmicas y politicas que tratan de
enmarcar la sociedad, y los marcos de referencia que devienen de las

trayectorias sociales de cada uno de ellos.

Martin Hopenhayn’ también propone repensar el trabajo a la luz de
las transformaciones acaecidas desde la década del '60, momento a partir
del cual nuevos escenarios irrumpen en el mundo laboral. El desarrollo
tecnologico y las exigencias de productividad creciente en los paises
capitalistas avanzados generaron nuevas transformaciones tanto en las
practicas como en las organizaciones del trabajo. Estos cambios afectan las
rutinas productivas, la division entre trabajo manual e intelectual, las formas
de gestionar y organizar los procesos de produccion y la relacién entre oferta
y demanda de trabajo. Liamese Tercera Revolucion Industrial, desarrollo del
sector inteligente o Sociedad del Conocimiento: el hecho es que las dltimas
tres decadas registran no so6lo nuevas formas laborales, sino también, y
desde alli, una fuerte linea especulativa que repiensa el trabajo desde dichas

dinamicas.

® BATTISTINI, 0. (2004) E/ trabajo frente al espejo. Prometeo, Bs. As.
! HOPENHAYN, M. (2001) Repensar el trabajo. Norma Editorial, Bs. As.
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El impacto tecnolégico ha tendido a agudizar la heterogeneidad de las
estructuras socio-productivas y a polarizar diferencias sociales y culturales,
asi como a generar profundos problemas de desempleo, suscitando
reacciones simultaneas de adhesion y rechazo. Nunca antes el trabajo fue
tan diverso, cualitativa y cuantitativamente, como lo es ahora, y nunca fue

tan vasta la gama de perspectivas frente al trabajo.

La mutacion de valores reviste vital importancia. En la vida
contemporanea conviven sedimentos de diversas visiones del trabajo,
incorporados en diversos estadios historicos, bajo multiples cosmovisiones y
segun diferentes patrones tecnolégicos y productivos. Resulta dificil, segun
el autor, hablar de un concepto Unico de trabajo en la actualidad. Esta
heterogeneidad, por un lado, obliga a pensar que el impacto de las nuevas
tecnologias no sélo varia por sus modos de insercién, sino también por la
significacion que asume en los receptores. Por otro lado, esta creciente
heterogeneidad puede mermar lazos de solidaridad y cooperacion organicas
en el trabajo, dado el creciente individualismo generado por esta nueva
dinamica. La flexibilizaciéon laboral opera entonces a dos puntas: mayor
libertad y creatividad en los altamente tecnificados, mayor pobreza y

marginalidad en los de baja actualizacion.

El autor plantea un dilema filosofico: Dénde colocar el valor del trabajo
en el orden simbdlico de las personas. Dominique Méda® afirma que hay que

“desencantar el trabajo”, sustraerle su protagonismo en la vida de las

f MEDA, D. (1998) £l trabajo, Un valor en peligro de extincion. Gedisa, Barcelona.
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personas y en coémo las personas lo cargan de sentido. Se trata de
desmitificar el concepto de trabajo. No se trata de hacerlo negativo sino de
restarle esa sobresignificacion que la modernidad le ha dado durante mas de
dos siglos. La cuestion es: Qué representacién del trabajo prevalece de
entre las recibidas: trabajo-factor de produccion, trabajo-libertad creadora,

trabajo-empleo como sistema de distribucion de riquezas.
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3. EL SUJETO LABORAL DEL NEOLIBERALISMO.

3.1. El proceso de construccion subjetiva.

Siguiendo a Silvia Bleichmar®, la subjetividad esta atravesada por los
modos historicos de representacion con los cuales cada sociedad determina
aquello que considera necesario para la conformacion de sujetos aptos para
desplegarse en su interior. Si la produccidon de subjetividad es un
componente fuerte de la socializacion, evidentemente ha sido regulada, a lo
largo de la historia de la humanidad, por los centros de poder que definen el
tipo de individuo necesario para conservar al sistema y conservarse a si
mismos. Sin embargo, en sus contradicciones, en sus huecos, en sus
filtraciones, anida la posibilidad de nuevas subjetividades. Pero estas no
pueden establecerse sino sobre nuevos modelos discursivos, sobre nuevas
formas de redefinir la relacion del sujeto singular con la sociedad en la cual

se inserta y a la cual quiere, de un modo u otro, modificar.

En momentos de catastrofe historica como la que hemos padecido los
argentinos, la desocupacion y la marginalizacién de grandes sectores de la
poblacién, produjeron modos de des-subjetivizacion que, sumados al retiro
del Estado de funciones que le competieron tradicionalmente, como la
educacién y la salud, dejaron devastados a los habitantes del pais. Estos

modos de des-subjetivizacién dejan al psiquismo inerme, en tanto ambas

? BLEICHMAR, S. (2005) Lo subjetividad en riesgo, Topia Editorial, Bs. As.
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variables, organizacion psiquica y estabilidad de la subjetivacién, estan

estrechamente relacionadas, siendo esta Ultima estabilizante de la primera.

Las formas de recomposicion han venido, de manera evidente,
durante todo este tiempo, de las reservas ideologicas y morales que la
sociedad argentina acumulé a los largo del siglo XX. De ellas esperamos,
tambien, que surjan nuevos modos de subjetividad que den mayores
condiciones de posibilidad a la riqueza representacional que el psiquismo

puede desplegar.

3. 2. El sujeto trabajador argentino.

Para Osvaldo Battistini', el trabajo resulta ser un espacio de lucha,
de conquista, de retroceso, de padecimiento, de resistencia, de centralidad,
en sintesis, de un conflicto interminable. La produccion y autoproduccion del
sujeto trabajador se descubre en una gama, desde la inclusion a la
desagregacion de la clase trabajadora, en la que se registran multiples
desdoblamientos identitarios y representacionales. Los nuevos jovenes
trabajadores y la ruptura con la cultura laborista precedente, son los signos
que connotan la enajenacion en la vision de si y en la vision relacional con el
otro como colectivo reivindicativo. Asi, la cosmovision subjetiva de estos
trabajadores empleados, se recorta en los procesos de trabajo, con el signo

de individualizacion en los dispositivos colectivos de distribucion de la fuerza

(op cit)
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del trabajo, en cuyos objetivos se descubre un mecanismo que funciona

promoviendo la introyeccion del individualismo y la competencia entre pares.

La subjetividad arrasada adviene en una identidad que muta a partir
de movimientos sociales heterogéneos que oscilan entre acciones
defensivas y ofensivas, pero que sobre todo connotan como origen la
privacion inédita del empleo y del contexto productivo, y coinciden en la
bUsqueda de llenar ese espacio vacio con una nueva centralidad del trabaijo,
emergen colectiva y subjetivamente para ser reinventados. Lo excluido
retorna e interpela. La situacion social conduce a una situacion absurda: se
crea conflictivamente un asalariado dependiente y luego se sustrae esta
uUnica base de sustentacion, el trabajador queda en medio de un tragico

encierro.

La conformacion de las identidades puede pensarse en términos de
imposicion, de acciéon unilateral de lo instituido sobre los individuos que
incorporan el mandato que la sociedad les tiene reservado, o bien como una
transaccion o una lucha, otorgandole en este caso un caracter activo a los
individuos en el proceso. Desde esta uitima perspectiva, los individuos
deciden acciones, modifican el rumbo de un marco restringido de
posibilidades. Aceptan, rechazan, resignifican su propia imagen y la de los

otros.
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3.3. Lo vincular en el trabajo.

La identidad del trabajador resulta un imposible de ser pensada sin la
existencia de un contexto colectivo. El colectivo es fuente y soporte de
identidad, no so6lo en un sentido intrasubjetivo, sino como instrumento
productivo. El colectivo también es un espacio de lucha. Para comprender la
accion o el proceso de trabajo, no se puede evadir el significado del trabajo

colectivo, la cooperacion.

Pensar sobre identidades no es sélo pensar sobre lo que el individuo
dice que es, sino también sobre las multiples relaciones que influyen en ese
decirse a si mismo. Es también entonces tratar de observar cémo ese
individuo se situa frente a otros y cuales son los valores o dichos que esos
otros hacen de ese mismo individuo. La complejidad de esta mirada resulta
del hecho que la identidad se construye en el continuo ir y venir de esas
relaciones, y no puede pensarse esa identidad situada en un momento
puntual de la historia, como aislada de todos los otros momentos anteriores
y posteriores, sino que esa construccion como tal, es heredera de toda una
vida pasada, a su vez construida en las multiples relaciones que
determinaron continuidades y cambios, al mismo tiempo que se constituye

en la advocacion a proyectos futuros.

En nuestro pais, la dictadura provocdé un corte de magnitud
fundamental en la historia y en la memoria de nuestro pueblo. Mediante Ia
utilizacién de la violencia y el miedo, no soélo se disolvieron los lazos

colectivos que amalgamaban a los grupos sociales (estudiantes,
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trabajadores, etc), sino que con ellos se disiparon las referencias historicas
que les daban sentido. En este sentido, estamos hablando de una profunda
ruptura con el pasado y por consiguiente, de un intento de conformar una
situacién de presente permanente a partir de la existencia de individuos
aislados entre si. El aislamiento no solo dificulta el desarrollo de
construcciones colectivas sino también la configuracion de la propia

identidad.

Por otra parte, la implantacion del modelo neoliberal y sus principales
elementos, aportaron al desarrollo de una sociedad asentada en el
individualismo y la ausencia de lazos solidarios entre la poblacion. Este
modelo econdémico generd también una cultura basada en la competencia, el
éxito rapido, el deseo de lucro, el consumo banal y suntuario, el rechazo a

relaciones estables, la juventud como valor.

Hablamos nuevamente de la “vida liquida” descrita por Baumann: los
valores que podian convertirse en dominantes eran aquellos que aportaban
a la idea de lo fluctuante, de la imposibilidad de construir lazos que no fueran
mas alla de uniones circunstanciales determinadas por intereses efimeros,
que estuvieron ligados a garantizar los mecanismos puntuales de la
acumulacion vertiginosa del capital financiero. Entonces, el trabajo pensado
desde esa vision, implico la generacion de situaciones en las cuales lo que
primaba era la perspectiva de lo efimero, de lo cambiante, y de la necesaria
adaptacion de las personas al ritmo de esos cambios. Ante esto, el que no

se adaptaba quedaba afuera o era excluido.
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La heterogeneizacion de las formas de empleo y el crecimiento del
desempleo, hicieron que los lugares o los esp-acios desde donde construir
proyectos de vida, asegurados por el trabajo, se redujeran y se tornaran
absolutamente inestables. Cuando esos lugares no existen o son inestables,
los proyectos no son posibles. Se produce una tensiéon entre los marcos
institucionales, que presentan innovaciones, y las identidades de los
trabajadores, que se adaptan o resisten, no sin transformar aspectos de su

propia identidad.

Al pensar en las empresas mas modernas, donde la combinacién
entre la organizacion del trabajo, las tareas y las tecnologias deja poco
espacio para el saber propio, se genera una ficcibn enmascaradora de la
real situacion de trabajo. El discurso empresario tiende a hacer que los
trabajadores consideren las premisas de produccion como pasibles de ser
apropiadas individualmente, adoptadas como una herramienta para la
solucion de problemas diarios y , desde alli, incorporadas a los habitos de

vida.

Susana Pintos'" afirma que al poner en debate situaciones de trabajo
partimos de problematicas abiertas por la movilizacion subjetiva de
trabajadores en su inevitable busqueda de retribucion simbolica. En cada
situacion de trabajo se da una movilizacion entre sujetos. Las situaciones

devienen tales por el encuentro efectivo de los agrupamientos, ya que

"' PINTQS, S. y otros. (2009) Situaciones de Trabajo. Entre la resignacion y la gestion solidaria. UNMdP, Mar del
Plata.
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trabajar es atravesar el devenir junto a otros al enfrentar la resistencia de lo

real en la construccion de imaginarios.

En el sistema contemporaneo de la sociedad neoliberal, la maquinaria
del mercado presenta como U(nica opcién entrar en esa légica para
sobrevivir. Sin embargo, la ruptura con lo que el poder epocal quiere que
seamos tiene otra salida, la de poder poner en marcha pensamientos vy el
pensar sobre sus efectos en los espacios del quehacer, y tal es el objetivo

del presente trabajo.

En los lugares de trabajo, instalados en un terreno de gran
inestabilidad politica econoémica, se produce con mucha fuerza y aceleracion
el proceso de exclusion / expulsion / desafiliacién. Es necesario sentir
pertenencia. Pertenecemos cuando logramos armar un espacio que sea
habitable, no se trata de estar incluidos en él, sino un espacio en el que
pasan dos cosas: el que lo habita se altera por habitarlo, y el espacio se
altera por ser habitado. Un espacio donde pueda haber lugar para la

expresion, aunque se padezca por la inestabilidad de los agrupamientos.

La inteligencia en el trabajo requiere un dispositivo vincular, la
necesidad del otro como sostén en la construccion de la salud vy
apropiaciones del acto de trabajo. Los grupos hacen de sostén y soporte a
través del reconocimiento del hacer y permiten la movilizacién de defensas
utiles. Al decir de Silvia Bleichmar'?, “en el otro se alimentan no sélo

nuestras bocas sino nuestras mentes; de él, recibimos junto con la leche, el

i (op cit)
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odio y el amor, nuestras preferencias morales y nuestras valoraciones

ideolégicas. El otro esta inscripto en nosotros, y esto es inevitable”.
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CARACTERIZACION DE VARIABLES.
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1. Comunicacion interpersonal.

Al decir de A. Muchelli®®, para la empresa, la comunicacion global
designa el conjunto de las comunicaciones externas (comunicacion de
imagen, comunicacién de productos) y de comunicaciones internas
(comunicaciones de direccion, sistema participativo, gestion de proyecto)
que forman parte de su identidad. La comunicacion global de un individuo
comprendera el conjunto de sus comunicaciones verbales y paralinglisticas
que forman parte del fendmeno indivisible de su comunicacion. El elemento
basico del estudio de la comunicacion ya no es el mensaje, sino el

comportamiento total.

En general, se puede decir que la comunicacion digital se refiere al
contenido de los intercambios, mientras que la comunicacion analégica se
refiere a la relacion entre los interlocutores. La primera designa la
conciencia, lo explicito, mientras que la comunicacion de relacién escapa al
control del nivel consciente y se desarrolla fuera de la inteligencia y de la

voluntad.

Toda comunicacion persigue, a diferentes niveles, obtener
informacion sobre el otro, calificar la relacion con ese otro y especificar las

normas de referencia de la situacion de intercambio.

El estilo propio de comunicacion de un individuo serd su manera

personal de utilizar y de combinar lenguaje y paralenguajes. Su propia

13 MUCCHIELLI, A: (1998) Psicologia de la comunicacidn. Paidds, Barcelona.

a4 B'SLIoTERA DEL C.E,Ps,
FALULTAD DE PSICOLOGIA
U.N.M.D.P-



subjetividad, estimulada por la situacion en la que se encuentre, participara
en la definicion de las estrategias de la comunicacion. Dicha comunicacion
se puede concebir como la expresién de su modo de responder a lo que

percibe como los elementos de la situacion.

El concepto de comunicacién implicita extiende la nocion de
comunicacion del comportamiento y paralingiistica, al intentar demostrar
que toda accion publica implica proposiciones normativas relativas a |a

comunicacion que los participantes se ven invitados a mantener.

El conjunto de comunicaciones que podemos mantener con otros
individuos contribuye fundamentalmente a formar nuestra identidad, tanto si
los intercambios se sittan a nivel de relacion, como si presentan un

contenido intelectual (ej: “una mujer no puede ser madre si no tiene un hijo”).

Dichas interacciones pueden servir para convalidar o invalidar. Los
problemas de identidad se deben fundamentalmente' a determinadas
interacciones de invalidacion. Las interacciones también pueden ser de
tangencializacion (una respuesta a una pregunta a la que no se responde en
absoluto, sino que baraja los diferentes elementos de la pregunta para poder
elegir solo uno), de descalificacion (respuesta cuya pregunta ha sido
transformada por quien responde, quien manifiesta sus propios deseos sin
tener en cuenta el contexto ni los indicios comunicativos y cuya respuesta es
incompatible con dichos elementos) o de mistificacién (respuesta a una
propuesta que le hace creer a quien ha hecho esta Ultima propuesta, que ha

dicho cosas que en realidad no ha dicho). Junto a estas comunicaciones
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que destruyen la identidad, hay comunicaciones positivas que construyen

identidades fuertes y equilibradas.

Todo comportamiento en situacion constituye una comunicacién, pero
es mas que eso: conlleva injunciones, es decir, contribuye a crear referentes
normativos compartidos, referentes a la propia comunicacion. Por lo tanto,
en la empresa, el modo en que el lider toma decisiones, transmite
informaciones, considera a sus subordinados, todo ello conlleva injunciones
implicitas que determinan las normas de los intercambios. Pero la creacién
de normas de relacion no le corresponde sdlo a los lideres, aunque éstos se

encuentren mejor situados que los otros para proponerlas e imponerlas.

Aquino, por su parte, analiza la comunicacion en la empresa como un
concepto macroscopico y sistémico: no se limita a las relaciones
interpersonales, sino que incluye todo lo que la empresa comunica, como la

hace, y cual es el efecto que produce sobre el actor social.

En la empresa, tenemos un cuerpo social con un objetivo que los une,
que da razdn de ser a ese conjunto: el objetivo productivo. Las relaciones
humanas son un fenémeno complejo que tiende a satisfacer las necesidades
econdmicas de la empresa; es aqui donde, en pos de la construccién de un
clima adecuado, el fenomeno de la comunicacion se hace imprescindible, no
solo para que todos conozcan las reglas sino atendiendo a las lecturas

subliminales implicitas que toda la accién difunde.

La variedad de medios de comunicacion utilizados en la empresa

habla de la preocupacion e importancia que la direccion le asigna al tema.

e B'SLIOTITA DL C.E P,
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Los medios mas frecuentes suelen ser los boletines y las revistas o house
organ, las que pueden constituirse en un adecuado vinculo entre la empresa
y las familias del personal. Las comunicaciones son en si, un instrumento de
suma importancia a través del cual la empresa proyecta su imagen, integra

al personal y afianza sus relaciones.

Una comunicacion efectiva es tan beneficiosa para la empresa como
para el personal. A la primera, le permite vincularse con los medios
externos, establecer el didlogo a través de caminos de doble curso, difundir
sus realizaciones y proyectar su imagen. Al personal, le brinda confianza,
aumenta su informacion, permite su participacion, ayuda a la integracion,
aumenta su poder de decision, evita rumores y confusiones, facilita su
evaluacion por niveles superiores y permite recoger sus inquietudes y

pensamientos referidos al quehacer laboral.

Es de vital importancia vincular las estrategias con la comunicacion vy
con los objetivos organizacionales. Alli radica el valor de la comunicacion

como herramienta estratégica.

2. Formas visibles de lazo social: grupalidad-individualidad.

El grupo es una parte del contexto en el cual el individuo trabaja. Por
ello, siguiendo a Salanova, Prieto y Peiro', comprender el contexto grupal

es relevante para comprender la conducta laboral del individuo.

' SALANOVA, PRIETO Y PEIRO: (1996) Grupos de trabajo.
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Los grupos son unidades colectivas en las que las personas realizan
la mayor parte de sus actividades, incluyendo el trabajo, y son también las
unidades a través de las cuales se estructura el trabajo en las

organizaciones.

Desde una perspectiva amplia, los grupos de trabajo pueden ser
definidos como “unidades colectivas orientadas a Ia tarea, compuestas por
un pequeno nimero de miembros organizados Yy que interacttan entre si y

con su ambiente para conseguir determinadas metas grupales”,

Hay diversos ejes de analisis para abordar el estudio de los grupos de
trabajo: su nivel de formalidad, la permanencia temporal, las caracteristicas
de la tarea (interactividad, repetitividad de Ia meta), el grado de autonomia
grupal y la integracion con el ambiente son algunas de las mas descriptivas

de los mismos.

La descripcion de los elementos estructurales de los grupos de trabajo
nos permitira desarrollar un analisis de la composicién y estructura de los
mismos, considerando las caracteristicas de sus miembros en relacién a la
homogeneidad de los mismos y el tamafo y la relacion de ambos con la
efectividad grupal. Todo grupo posee una estructura que suele estar
formalizada por la organizacién en que se ven inmersos sus miembros:

sistema de estatus, normas grupales, roles grupales y cohesion grupal.

En la estructura de las organizaciones, los grupos en los que se
integran los trabajadores cumplen un papel fundamental. Al mismo tiempo,

juegan un papel esencial en la consecucidn de los objetivos de |la
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organizacion y de sus miembros y ocupan un [ugar central en el
funcionamiento de la organizacion. Especialmente en las organizaciones
laborales, son los grupos los que posibilitan la coordinacion de actividades,
facilitan el sistema de supervision y establecen rel.aciones entre los

miembros.

3. Condiciones de trabajo.

La importancia del entorno como determinante del funcionamiento y
de la efectividad grupal ha sido destacada por varios autores. Siguiendo
nuevamente a Salanova, Prieto y Peird, diremos que el ambiente
organizacional conlleva tanto aspectos fisicos, como sociales y temporales, y
las variables organizacionales que influyen en la efectividad grupal son de
varios tipos, entre las que caben destacar: el sistema de recompensas, el
sistema de apoyo de recursos humanos, el apoyo social directivo, la

estructura organizacional y el liderazgo.

Pero esta influencia no es unidireccional. El grupo es un sistema
abierto  compuesto de  subsistemas conductuales mutuamente
interdependientes que no solo se afectan entre si, sino que ademas,

responden a influencias exteriores y las afectan.

Otro aspecto fundamental de las condiciones de trabajo es el clima

laboral, entendido por C. Alonzo'® como “un fenémeno contextual de

e ALONZO, C: (2009) Clima laboral y Contrato Psicoldgico: dos aportes de la Psicologia en la gestion humana de
las Organizaciones. |1l Congreso Latinoamericano de Psicologfa del Trabajo, Bs. As. Argentina.
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influencia, que traspasa el umbral de lo individual y resulta el producto de las
sucesivas interacciones entre los individuos y una organizacion”. El clima se
constituye a partir de mapas cognitivos individuales, que luego adoptan
configuraciones grupales, a través del cual las personas organizan la
complejidad del contexto de la organizacién, pudiendo generar

representaciones mentales que los llevan a la accion.

El autor lo plantea como una expresion grupal porque concibe las
respuestas de clima como emergentes de los procesos de socializacion que
atraviesan la vida de una persona en la organizacion, son resultantes de una
impronta historica que hace que las sucesivas interacciones sociales en una
dimension de tiempo, generen significados compartidos y percepciones

comunes frente al contexto.

El clima laboral como fendmeno grupal en una organizacion puede ser
la expresiéon de atmésferas de malestar y tension o de satisfaccion e
identificacion positiva entre las personas y la organizacion. Estudiario
constituye un recurso que aporta a la comprension de los factores
organizacionales facilitadores y restrictores, que anudan positivamente o no

la relacion con la organizacion.
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ADMINISTRACION DE ENTREVISTAS.
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Empresa: A

Entrevista realizada a: Ariel.

Edad: 33 anos.

Relacién con la empresa: Dueno.

Historia de la empresa.

La empresa surgié hace 12 afios, en el contexto de la crisis del afo
2001. Sus creadores fueron Ariel y su hermano, quienes previamente habian

iniciado un emprendimiento comercial que no prospero.

Esta formada actualmente por ambos duefios, su madre y cuatro

empleados que no pertenecen a la familia.

Los objetivos de la empresa apuntan al crecimiento “a pesar de la

incertidumbre y vaivenes de hoy en dia”.

En cuanto a la seleccion de personal, los criterios se vinculan mas con
una relacion previa del posible empleado con la familia que con la edad o la

formacion pertinente para el cargo.

Comunicacion interpersonal.

La comunicacion se desarrolla principalmente por via informal. Los
duefios transmiten pautas generales acerca del desenvolvimiento de la tarea

propia de cada puesto, pero respetan la autonomia de sus empleados y
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reciben sus sugerencias, otorgando ademas, reconocimiento ante el buen

desempeno.

La transmision de informacion se realiza verbalmente, excepto cuando
es necesario divulgar las normas a cumplir, las cuales se comunican por

escrito. Los duefios son quienes se ocupan de esta tarea.

Los niveles jerarquicos en la esfera de la comunicacion no se hacen

notar, “la idea es que sea como un familia”.

Formas visibles del lazo social: arupalidad-individualidad

Por la numerosidad de la empresa las actividades no se realizan en
grupo. Cada sector tiene un conjunto de tareas especificas que son
desarrolladas por la persona asignada a ese puesto. Esto no quita, sin
embargo, que sea habitual que se ayuden entre si cuando es necesario. La
asignacion a los puestos se realiza en funcion de los intereses de los
empleados, procurando que la tarea le resulte comoda y de un nivel de

dificultad aceptable.

Ariel destaca que la division de tareas se sostiene con el objetivo de
asignar responsabilidades particulares a cada una de las personas dentro de
la empresa con el objetivo de incrementar su sentido de pertenencia a la

misma. “Ellos saben que si falla uno, falla la cadena’”.

Los grupos son estables, no ha habido incorporaciones en los ultimos
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Los momentos de descanso no estan estructurados o pautados
previamente sino que responden a las necesidades y posibilidades de los
empleados. Cuentan con un sector alejado del espacio de atencion al

publico, donde pueden realizarse refrigerios.

La jornada de trabajo se interrumpe al mediodia y se retoma por la
tarde, respetando el horario comercial habitual, configurando una franja

horaria propicia para el almuerzo.

Ariel comenta diferencias de opinién entre su familia y él, en diversos
aspectos que hacen a la direccion de la empresa. Por ejemplo, en cuanto a
estos espacios de refrigerio sus padres consideran que el tiempo de
descanso no es productivo, dando mayor importancia a los aspectos
cuantitativos de la produccién que a la calidad del producto y la atencion al

cliente.

Si bien la empresa no propicia actividades extra laborales, Ariel sabe
de su existencia y las respeta, reconociendo el valor que las mismas tienen
para fomentar la cohesion en el grupo de empleados, con el fin ultimo de

estimular el deseo de permanencia.

Condiciones de trabajo

Ariel considera que el clima laboral es muy bueno, lo que se

desprende también de lo mencionado en el apartado anterior.
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Las situaciones de conflicto se resuelven mediante el dialogo,
permitiendo a los empleados su participacion a través del intercambio de

sugerencias, lo que hace que la estructura de la empresa sea flexible.

El entrevistado destaca su deseo de expandir la empresa y se
encuentra complacido con el modo de organizacion utilizado hasta el

momento.

Los valores que guian la empresa son para él los mismos que valoran

sus empleados: energia positiva, lealtad, confianza y crecimiento.

Entrevista realizada a: Alejandra.

Edad: 26 anos.

Relacion con la empresa: Empleada.

Puesto actual: Secretaria.

Antigliedad: 6 anos.

Historia en la empresa.

Alejandra se incorporé a la empresa a los 16 afios de edad, como
ayudante de Ariel en temas burocraticos, principalmente en facturacion.
Asistia dos o tres veces a la semana con el objetivo de formarse y aprender
sobre el funcionamiento de la empresa. Su incorporacion fue por intermedio
de los padres de Ariel, quienes la habian contratado como empleada en uno

de sus comercios.
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Desde hace 6 afios pertenece a la empresa como empleada

permanente, desempefiando hasta la actualidad el puesto de secretaria.

Comunicacion Interpersonal.

Alejandra comenta que la comunicacion dentro de la empresa es de
caracter abierto y flexible, no percibiendo diferencias notables en cuanto a
los niveles jerarquicos. Destaca la posibilidad de hacer sugerencias,
participar y opinar sobre diversos asuntos concernientes tanto a su trabajo
como secretaria, como al funcionamiento general de la empresa. “Se tiene

muchisima libertad de expresion, eso lo valoramos mucho todos”.

Generalmente Ariel y su hermano se encargan de transmitir la
informacion correspondiente a normas de funcionamiento de la empresa y/o
de cada puesto o tarea a realizar. Sin embargo, Alejandra también esta
habilitada para otorgar este tipo de informacién, en caso de ser necesario, o
de encontrarse ante la ausencia de los duefos. El dialogo se destaca como

mecanismo principal al momento de informar.

Al decir de la entrevistada, la comunicacion entre empleados Yy
directivos es muy buena. “Hasta en temas personales el dialogo es
abierto...a veces alguien no esta bien por un tema personal, entonces se
charla y a veces hasta esa persona Se puede tomar el dia sin ningin

problema.”
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Formas visibles del lazo social: grupalidad-individualidad

Al decir de Alejandra, el trabajo en grupo surge si se requiere de
ayuda en algin puesto en particular, principaimente en atencion al publico,
donde la demanda suele ser mayor y todos los empleados estan habilitados
para desempefiar esa tarea. No obstante, cada puesto tiene su funcion y sus
responsabilidades. Cada sector cuenta con autonomia para tomar ciertas
decisiones y realizar sugerencias y aportes constructivos a la empresa,
siempre con la supervision de los duefos. “Todos colaboran, participan y

tienen libertad y autonomia...”

La entrevistada describe los momentos de descanso en el trabajo
como muy flexibles y acorde a las necesidades de cada empleado. Existe un
sector en la empresa, alejado del publico, donde les es posible tomarse una
pausa. Es un espacio compartido donde también se dialoga sobre diversos
temas, laborales y personales. “A veces los duerios prefieren que si estamos
cansados, nos hagamos un recreito para después trabajar mejor y con mas

ganas...”

La empresa no promueve actividades fuera del horario de trabajo,
pero no se opone a ellas. El grupo de empleados, incluidos los duefios en
ocasiones, se retinen con motivo de celebrar cumpleanos, o distintos
eventos. “Hacemos asados o festejamos cumplearios, si no lo hacemos mas
seguido es por falta de organizacion...pero €so lo hace mas lindo, mas

cémodo.”
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Condiciones de trabajo.

Alejandra comenta que el clima laboral es optimo, “es como una
familia.” Si se presenta alguna situacion conflictiva se resuelve mediante el
didlogo, y se consulta con el jefe en caso de no haber llegado a un acuerdo.
Algunos inconvenientes en cuanto al aspecto burocratico los resuelve ella

con total autonomia.

Lo anterior denota la flexibilidad con la que cuenta la estructura

organizacional.

Como un aporte constructivo, la entrevistada propone una mejor
organizacion en los puestos de trabajo, es decir, funciones mejor detalladas,

mayor diferenciacion, y mejor definicion de roles.

Como empleada de la empresa valora, con mayor preponderancia,
una buena comunicacion, compromiso, confianza, y una optima atencion al
cliente, coincidiendo segun ella, con los valores que caracterizan a la

empresa.

Las capacitaciones son muy poco frecuentes. Se realizan cuando
alguna empresa organiza charlas sobre alguna herramienta nueva que es de
relevancia para el rubro, en tal caso los duefios sugieren que concurran
todos en grupo para capacitarse, siempre considerandolo como un recurso
optativo, no obligatorio. En cuanto a la incorporacion de personal nuevo, por
lo general es otro empleado el que se encarga de formar en las tareas

concernientes al puesto al que sera asignado el nuevo integrante.
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En relacion a su trabajo considera que se siente valorada y
reconocida por su labor, comentando su expectativa de asumir dia a dia
mayores responsabilidades, como fue ocurriendo desde que ingreso, hasta
la actualidad. Por el momento destaca su deseo de permanecer en la
empresa, mas alla de tener otros proyectos como llevar a término la carrera
de Derecho que cursa actualmente. “Mi idea es seguir en la empresa y el dia

que me reciba ir combinando las dos cosas.”

Entrevista realizada a: Gaston.

Edad: 29 afnos.

Relacioén con la empresa: Empleado.

Puesto actual: Atencion al publico.

Antigledad: 7 anos.

Historia en la empresa.

Gaston se incorpord como empleado, por intermedio de su papa,
quien es conocido de la familia Canales. Comenz6é como aprendiz en el
sector de atencion al publico y fue capacitado por un empleado
perteneciente al mismo puesto. A los 3 meses de su incorporacion formaba
parte del personal permanente. “Empecé aprendiendo, con la préactica, con el
trabajo mismo...cuando entraba gente yo atendia, era la Unica manera de ir

acordandome de todos los productos.”
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Comunicacion Interpersonal.

El entrevistado considera que la comunicacion es flexible en todos los
niveles, destacando que las relaciones de caracter informal son las mas
habituales. La libertad al momento de hacer sugerencias y dar opiniones se

resaltan como aspectos importantes en la cotidianeidad laboral.

Los duefios y la secretaria son los encargados de transmitir
informacion relativa al trabajo y a normas de la empresa, siempre mediante

el didlogo y las conversaciones informales.

Gaston destaca que la relacion con los directivos es muy buena, no
son frecuentes los conflictos o diferencias y todo puede ser resuelto

mediante un dialogo participativo. “Es como una amistad”.

Formas visibles del lazo social: grupalidad-individualidad.

El trabajo en equipo, segun el entrevistado, surge cuando se hace
indispensable la ayuda mutua ante la demanda de trabajo, principalmente en
el area de atencion al publico. Sin embargo, cada puesto tiene sus tareas
especificas y dentro de cada sector los empleados son asignados de
acuerdo a necesidades personales tales como: comodidad y buen
desempefio. Cada empleado cuenta con autonomia al momento de sugerir y

participar en diversos aspectos que hacen al funcionamiento de la empresa.
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Los momentos de descanso son compartidos o individuales, de
acuerdo a la demanda de trabajo y a las necesidades de cada uno, y se

realizan en un sector alejado de la vista del publico.

Fuera del horario de trabajo se realizan, con muy poca frecuencia,
actividades tales como: reuniones, cumplearnios, eventos, etc. Tanto duenos

como empleados comparten y aceptan esta modalidad de comunicacion.

Condiciones de trabajo.

Del apartado anterior se desprende que el clima laboral es muy

bueno, al decir de Gastén “como amigos”.

Ante una situacién de conflicto el didlogo es el mecanismo

preponderante, cuyo objetivo es llegar a una solucion deseada y compartida.
Lo anterior nos habla de una estructura flexible dentro de la empresa.

El entrevistado, si bien se siente a gusto en su lugar de trabajo,
sugiere que una mejor definicion de roles y funciones podria enriquecer la

labor conjunta.

“| levarse bien, ser directos, tener una vision compartida, ir para el
mismo lado, ser como amigos...” serian para Gaston, los valores
predominantes en la empresa y a su vez lo que él valora mas como

empleado.
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Admite sentirse valorado, reconocido por su buen desempefio y
apoyado por sus comparieros, razon por la cual se siente a gusto y desea

permanecer en la empresa.

En cuanto a la capacitacion al personal, en algunas ocasiones se
concurre a charlas que realizan otras empresas, y cuando se trata de un
nuevo empleado, se encargan los duefos, o una persona perteneciente al

puesto al que sera asignado el nuevo integrante.
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Empresa: B.

Entrevista realizada a: Sandra

Edad; 45 anos.

Relacion con la empresa: Duenia.

Historia de la empresa.

La fundacion del colegio se remonta al afio 1.983, en el contexto de la
llegada de la democracia al pais. Su fundador fue Roman, el padre de
Sandra, quien era maestro y profesor de filosofia. Su pasion por el futurc lo
llevé a convertirse en un pionero de la educacion marplatense. En el ano
1.977 el golpe de estado lo proscribe y lo inhabilita para ejercer en el ambito
de la educacion publica. En ese momento sus metas se fortalecieron aun
mas, enfocandose fundamentalmente en sostener a la familia y responder a
la vocacion. En 1.983 funda junto a su esposa e hijos, un jardin de infantes
con orientacion artistica. Afios después llegaron los niveles Primario,
Secundario y Superior, llamados I.D.R.A. Sandra comenta: “comenzaron en
el garage de mi casa con unos pocos alumnos...la meta mas utopica era
llegar a los 50 alumnos...y la idea principal de mi papéa era fundar una
escuela con valores totalmente opuestos a los de la dictadura...” Destaca
también la importancia que la expresion artistica ha tenido y tiene para la
institucion, entendida como dimension esencial del ser humano, al favorecer
su desarrollo personal incentivando la creatividad, la flexibilidad y la

autoestima.
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Hoy, uno de los edificios del colegio lleva el nombre de su fundador, y
sus hijos, junto a un cuerpo profesional altamente capacitado, multiplican sus
principios mas alla de su desaparicion fisica, sosteniendo como objetivos
fundamentales, la consolidacion de lo ya logrado hasta la actualidad y la
profesionalizacion permanente de la tarea. “Nuestro deseo es interpretar el
mundo que nos toca vivir desde los valores que le dieron origen y sentido a
la institucion...que sus miembros piensen, hagan y sientan en un marco de
coherencia y optimismo, impulsados por la constante busqueda de la

excelencia.”

Con respecto a la incorporacion de personal, la misma se realiza
mediante concurso, respetando una estructura: Descripcion del puesto;
Publicacion de la busqueda; Pautas del concurso (oral, escrito, test
psicolégicos, etc.); Preseleccion; Seleccion. Se espera del nuevo personal
que posea valores acordes a los principios fundantes de la institucion y que
sean parte del crecimiento de la empresa. “Que la gente se apropie de la
cultura institucional.” Sandra destaca la importancia de que los nuevos
integrantes sean los mas idoneos, dejando de lado cualquier preferencia por

personas conocidas de la familia.

La entrevistada comenta como un dato interesante, la simultaneidad
generacional en la que se fundo6 la empresa. Si bien su padre fue quien
comenzd con el proyecto, tanto él como su esposa e hijos emprendieron el
trabajo conjunto de llevar a cabo este emprendimiento familiar. Nos cuenta

ademas, que ella es docente, mientras que las profesiones de sus hermanos
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estan orientadas al plano artistico, ambas carreras en relacion con los

objetivos institucionales.

Comunicacion interpersonal.

La informalidad caracteriza el modo de comunicacién dentro de la
escuela. Los intercambios son fluidos y permanentes entre los miembros de
cada nivel jerarquico. El dialogo es el principal mecanismo de comunicacion
directa. Sin embargo, la empresa cuenta tambieén con un Departamento de
Comunicacion que centraliza la informacion interna y externa, encargandose
de la imagen que proyecta el colegio hacia el publico, mediante folleteria,
revistas, afiches, etc. Internet es otro medio muy utilizado al momento de
divulgar informacion con respecto a multiples tematicas. Mediante esta
modalidad en ocasiones se resuelven conflictos que no requieren de una
comunicacion cara a cara, agilizando asi el trabajo cotidiano. En caso
contrario, el contacto directo resulta indispensable para cuestiones de mayor

envergadura.

Sandra destaca que la comunicacion es altamente fluida y abierta
entre todos los niveles. Se otorga mucha importancia al dialogo informal,
aceptando sugerencias Y conversaciones de diversa indole, laboral y
personal, sin embargo “la dltima palabra siempre es la de los directivos.” En
cuestiones mas burocraticas que conciernen al trabajo cotidiano, la
informalidad da paso a una modalidad mas estructurada: reuniones,

cuadernos de actas, pautas de trabajo, etc.
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Formas visibles del lazo social: grupalidad-individualidad.

El trabajo en grupo es considerado como una modalidad fundamental.
“Siempre se trabaja en grupo, es uno de los objetivos...se discuten
decisiones y también hay grupos de debate...” Los grupos son estables,
debido a que no hay rotacion de personal. Se otorga mucho valor al deseo
de permanencia de los trabajadores. El sentirse parte de la institucion es un
aspecto de vital importancia. “Hasta el chico de seguridad valora el hecho de
que la gente de la escuela lo trate con confianza y se acuerde de su

nombre...esa es la idea y lo que priorizamos siempre, el trato familiar.”

El colegio propone dos encuentros anuales en los que se reune a
todo el personal: el dia del maestro y el brindis de fin de afio. No obstante,
cada grupo organiza actividades extra laborales segun la afinidad que vayan
conformando. Sandra comenta que estos encuentros se dan de manera

natural y no considera ningn inconveniente al respecto.

Se considera al clima laboral en constante movimiento, “ es como un
ser biolégico, con vida, con cambios y crisis...el contexto lleva al cambio...es
una tension y distension permanente”. Este aspecto es destacado por la
entrevistada como algo positivo, ya que ié estabilidad constante seria un

signo de estancamiento.

En caso de presentarse un conflicto, se cuenta con herramientas
técnicas para el diagnostico de las mismas. Este diagndstico se basa en la
deteccién de los agentes intervinientes, el contexto en el que surgen, y

desde alli se elabora un plan de trabajo (segun el tipo de conflicto) dando
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prioridad a la escucha como mecanismo principal . Se enfatizan las
soluciones compartidas y democraticas, generando salidas alternativas al
conflicto. Sandra destaca reiteradas veces que la comunicacion es un

elemento fundamental en la empresa.

La estructura de la empresa es matricial, piramidal y transversal.
Existen espacios de apertura y escucha, pero la decision final siempre se
corresponde con la piramide organizacional. La entrevistada piensa que
siempre existen aspectos en los cuales es posible mejorar “ tratamos de
implementar planes para optimizar el futuro, aunque la organizacion actual

funcione...”

Finalizando la entrevista, Sandra destaca como valores principales de
la empresa: el respeto por la persona, la esperanza por construir mejores
generaciones futuras, y la promocion del arte como dimension esencial en el
hombre. Segln ella, los empleados comparten estos aspectos con el

transcurrir del tiempo, a medida que van incorporando la cultura institucional.

Entrevista realizada a: Gabriela.

Edad: 45 afios.

Relacion con la empresa: Empleada.

Puesto actual: Secretaria pedagdgica de Nivel Inicial.

Antigliedad: 23 afos.
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Historia en la empresa.

Gabriela ingres6 como preceptora cubriendo una licencia por
embarazo. Al finalizar su suplencia, sin embargo, continué como docente
durante 3 afos, para luego pasar a ocupar el puesto de Secretaria
Pedagogica que conserva hasta la actualidad. Si bien habitualmente todos
los ingresos a la institucién son por concurso, su primer contacto con la
empresa fue gracias a su iniciativa de acercar un curriculum en busca de

trabajo.

En su relato esboza parte de la historia de la institucion. Cuenta que
comenzé como un jardin de infantes, para luego ir incorporando los demas
niveles de escolarizacidon y sumar cada vez mas divisiones de alumnos
dentro de cada uno de esos niveles. El fundador fue Roman, el padre de los
actuales propietarios, tres hermanos que conforman la comision directiva. De

ellos, la que esta mas presente en la empresa es Sandra.

Comunicacion interpersonal.

La comunicacion en la empresa es sumamente fluida. Se utilizan
distintas vias: el didlogo cara a cara, el teléfono, comunicados en formato
impreso y, uno de los mas generalizados, el correo electronico, la via
privilegiada de contacto también entre la institucion y los padres del
alumnado. Debido a la numerosidad de empleados que conforman
actualmente la empresa, la comunicacion cara a cara se dificulta, salvo
dentro de un mismo nivel jerarquico, donde es la mas utilizada.
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En cuanto a la divulgacion de informacion, los medios varian segun su
tenor de importancia. Si es muy significativa, se difunde habitualmente en el
marco de una reunién y se plasma por escrito. También se utiliza el papel

para la comunicacion entre el personal que cubre deferentes franjas

horarias.

A todos los niveles, el fluir de la comunicacion es su signo
caracteristico. Los estratos jerarquicos son muy receptivos de la informacion

y demandas de las franjas inferiores.

Formas visibles del lazo social: grupalidad-individualidad.

La oficina de Gabriela linda con la de Sandra, y ambas comparten un
espacio cerrado donde también se ubica un escritorio con recepcionistas.
Esto es en uno de los 3 edificios que componen el establecimiento. Los
espacios se encuentran limpios, ordenados, bien iluminados y

calefaccionados. Se trata de una construccion moderna y apacible.

En todos los sectores el trabajo es grupal, dividido por niveles de
jerarquia. En el nivel jerarquico, los equipos son estables porque el personal
lo es. En el nivel docente puede variar con las incorporaciones de personal,

pero suelen ser estables.

No hay tiempos dedicados al descanso o refrigerios. Estos ultimos
pueden realizarse en la intimidad de la oficina, acompafiando las tareas (ej:
tomarse un té o un café).Tampoco se promueven desde la empresa

actividades extra-laborales, aunque igualmente existen de manera informal.
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‘Después de tantos arfos de trabajo, ademas de comparfieros tengo amigos
aca. Ademas imaginate que entramos todas con “veintipico”, asi que antes

compartiamos mucho mas”.

Condiciones de trabajo.

En cuanto al clima de trabajo, Gabriela dice estar “a gusto”. Las
situaciones de conflicto se dialogan para resolverse. Se busca la informacion
pertinente en las distintas fuentes posibles, y, si bien la ultima palabra
siempre la tiene el Consejo Directivo, las personas involucradas en la
situacién son consultadas y sus opiniones y sugerencias son valoradas y
respetadas. Los distintos niveles cuentan con cierta autonomia para
resolver situaciones, pero deben respetar los lineamientos basicos que

promueve la direccion.

La estructuracion de la empresa se modificé hace alrededor de un
afio, cobrando mayor especificidad el rol y las incumbencias de los
directivos-propietarios, quienes decidieron delegar muchas cuestiones a
personal idoneo. De este modo, muchas de las cuestiones que antes de la
reestructuracion eran resueltas por Sandra, ahora pasan por personal idoneo
antes de llegar al Consejo Directivo. Al respecto, Gabriela opina que los
cambios fueron beneficiosos para la empresa, y que ella no realizaria

ninguna modificacion porque ‘cada vez esta mejor”.

Los valores que ella considera que la empresa sigue, y con los que
coincide plenamente, son los que desde el inicio su fundador les transmitié a
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todos los que formaron parte de la empresa: integridad, respeto por el
alumno, seguimiento personalizado y responsabilidad por la tarea. El trato
humano e individualizado del alumno y su familia, nos dice, “es lo que mas

valoran los padres de la escuela”.

Destaca la importancia que tiene para ella el sentirse valorada por sus
superiores, que sus opiniones tengan lugar y su criterio sea demandado para
la resolucion de los problemas habituales. Ademas, la confianza que se
establece en el grupo de trabajo permite un mayor despliegue de sus

potencialidades.

Si bien no se aplican actualmente sistemas de recompensas, si se lo
hacia en el pasado a través de sorteos entre aquellos empleados de
asistencia perfecta. Gabriela no esta de acuerdo con ese sistema, “porque a
veces es injusto quién gana, y venir a trabajar es una responsabilidad, no
hay que venir por un premio”. Lo que si se repite todos los afios es la

entrega de una canasta navidefia a los empleados de mayor jerarquia.

En cuanto a las capacitaciones, se suelen aplicar sobre todo a las
areas de recepcion y contacto con el plblico. Se organizan habitualmente
una vez al afio, previo a la apertura de inscripciones a la institucion. El
cuerpo docente ingresa ya con su formacion realizada y no se lo capacita
dentro de la institucién de manera formal. Sin embargo, cuenta Gabriela que
“hay que ensenarles todo, desde pararse en la puerta y saludar, hasta como
dar una clase. No saben nada, ni tienen incentivo de aprender. Cuando

vienen a las practicas, son las maestras las que tienen que proponerles

=] =



actividades, porque si no, se la pasan tomando café. Quieren todo servido, y
pretenden entrar y ganar lo mismo que la directora”. Reconoce que no hay
que generalizar, que también hay docentes jovenes muy buenas y con
iniciativa y entusiasmo para trabajar, pero insiste en que la mayoria no
muestra el compromiso y la vocacion que ella recuerda haber tenido en sus
inicios: “a mi si me decian barré el piso, lo hacia, ademas de por mi, por los

chicos”.

Por Ultimo, las expectativas en la empresa son continuar en este

puesto hasta jubilarse. “A mi si me dicen “segui viniendo”, sigo”.
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Empresa: C

Entrevista realizada a: German.

Edad: 24 anos.

Relacion con la empresa: Dueio.

Historia de la empresa.

La empresa fue iniciada por su padre, Armando, que es Técnico
Quimico. Inicialmente comenzo en sociedad con un compafero dedicado a
los aspectos comerciales, que luego de diez afios termind por disolverse.
Pese a ello, actualmente se sigue comercializando la marca creada

entonces.

Mas tarde, en sociedad con un grupo mas numeroso, participd de un
emprendimiento comercial de mayor tamano, con atencion al publico en un
amplio local sobre la Av. Juan B. Justo y cerca de 20 empleados, que se

disolvio por un conflicto contable.

Por tltimo, cerca del afio 1994 inici¢ las actividades en la sede actual,
que fuera su casa de crianza familiar, donde se desarrollan formulados
quimicos y alimentos balanceados. No hay salon de atencion al publico pero
conservan gran parte de su clientela historica, realizando los pedidos via

telefénica o mail.

En este momento forman parte de la organizacion solo German y su
padre. Se encuentran atravesando una serie de dificultades burocraticas que
detienen el crecimiento de la empresa dada las dificultades para conseguir la
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habilitacion y poder, luego, realizar la facturaciéon requerida por la mayoria de

los clientes.

Comunicacion interpersonal.

La comunicacién en la empresa se lleva acabo tanto a través del
dialogo, personal o telefonico, como a partir de un cuaderno que permanece

en la empresa, y en el cual se registran las tareas pendientes de realizacion.

Al ser una organizacion de dos personas que, ademas, estan unidas
por un vinculo filial, la comunicacién es informal, y hasta suele correr por el
limite entre las conversaciones y las discusiones, segun las tematicas que se

aborden.

Formas visibles del lazo social: grupalidad-individualidad

La mayoria de las tareas se realizan en forma individual. Actuaimente
German se ocupa mas de la recepcion de pedidos y de la produccion y

entrega de mercaderia, y su padre de las cuestiones burocraticas.

No llevan una organizacién pautada de tareas y horarios, sino que

trabajan mas bien en funcién de la demanda.

Por fuera de la jornada laboral, intentan no continuar con el trabajo y
sostener asi su relacion familiar resguardada. Esta determinacion se
sostiene ademas, en la diferente orientacion profesional de la madre de

familia y de los otros dos hermanos de German, que se dedican a los
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negocios inmobiliarios. Sin embargo, no siempre se consigue el objetivo de

mantenerse al margen estando fuera de la empresa.

Condiciones de trabajo

Al realizar la mayor parte de las tareas en forma solitaria, poco es lo
que podemos decir acerca del clima laboral. En estos casos, dependera de
las condiciones personales y situacionales que se estructuren en cada

momento.

Si se presentan situaciones de conflicto, se resuelven “a las
puteadas”, comenta German. Explica que, en general, los conflictos surgen
cuando él intenta proponer cambios o actualizaciones, a las que su padre
suele oponerse de inicio. Mas tarde, sin embargo, escucha la propuesta y

acepta las sugerencias, porque ‘tampoco es que le propongo locuras”.

En cuanto a las modificaciones posibles a corto piazo, German habla
de mejorar la organizacion y el orden en la oficina y actualizar los programas
informaticos utilizados hasta ahora. En una proyeccion mas alejada, planea
ampliar la empresa instalando junto con un grupo de amigos de confianza,

una sucursal en Bahia Blanca.

Al hablar de su eleccion de formar parte de la empresa con su padre,
el entrevistado refiere su gusto por la especialidad, de hecho esta llevando
adelante su formacién como Ingeniero Quimico. Si bien resalta que la

fortaleza de esta empresa es la especificidad de la tarea, no descarta que, a
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futuro, si la empresa no prospera, pueda contar con su formacién como

herramienta de insercion en el mercado laboral.

Por ultimo, plantea diferencias con su padre en cuanto a lo que cada
uno valora de la empresa: mientras que su padre se centra en los aspectos
técnicos de los productos, German se interesa ademas por otros aspectos
que hacen también a la satisfaccion del cliente, como la presentacion de los

envases y el cumplimiento a tiempo con la demanda.

Entrevista realizada a;: Armando.

Edad: 51 afios.

Relacion con la empresa; Dueno.

Historia de la empresa.

La idea fundante a partir de la cual se fue consolidando la empresa,
responde, al decir del entrevistado, a una necesidad y a un deseo. Nos
comenta a cerca de la influencia que tuvo su madre en su forma de ver el
mundo y en particular el ambito laboral, “mi madre siempre desarrollo
emprendimientos en forma individual..me ensei¢ a pensar y a ser
curioso...y fundamentalmente que la administracion es la base de un
negocio.” Debido a graves problemas econémicos en la familia, tuvieron que
trabajar en diversos rubros para poder subsistir. El es Técnico Quimico y su
contacto con la industria comenzd desde muy pequefio, mediante la

observacion y la lectura.
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En el ano 1.984, Armando inicia una sociedad con 3 personas,
orientada al servicio a la flota pesquera y al rubro textil. Este emprendimiento
termind por disolverse debido a problemas de comunicacion y manejo del
dinero entre los socios. “Lo primero a evaluar es el capital humano...la
predisposicion, el didglogo y el entendimiento.” Luego de esta experiencia, el
entrevistado nos cuenta que prosiguid su camino en forma solitaria
desempefiando diferentes actividades relacionadas a la industria. Mas tarde,
comienza a trabajar como empleado en una empresa japonesa, en la cual
dice haber aprendido todo lo que no debe hacerse en un trabajo. Luego de
ello vuelve a trabajar en sociedad instalando un taller de hidrolavadoras.
Este negocio se disolvié por diferencias en cuanto a la vision de futuro de
cada socio. “Ellos querian importar porque estabamos creciendo mucho...y a
mi me parecia una locura, asi que nos separamos.” En la década del "90
instala su propia empresa en la Avenida Juan B. Justo, contando con un
amplio y comodo espacio de trabajo y con un crecimiento lo suficientemente
importante como para contratar personal. Al cabo de un tiempo la empresa
se disuelve por problemas burocraticos y contables, llevando al entrevistado

a comenzar nuevamente sus negocios desde el inicio.

Actualmente trabaja con su hijo, German, desde hace
aproximadamente 5 afios. “German aprendio mirando, desde chico, como lo
hizo mi madre conmigo...se esta por recibir de Ingeniero Quimico, pero yo le
transferi gran parte del conocimiento para trabajar en diferentes industrias...”
Hoy, los objetivos de esta empresa se centran principalmente en: una buena

administracion, el éxito, la buena planificacion, el conocimiento, y el servicio
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al cliente. “La dnica opcién es el éxito, no hay opcién al fracaso...se le
entrega al cliente conocimientos que se adquieren en la realidad y no en la

teoria...lo mas importante es la experiencia.”

Armando nos cuenta que uno de sus objetivos fue trabajar en una
industria chica y especializada, que requiera de un tipo de saber adquirible
en la experiencia, y no solo en la universidad. Por otra parte, tenia la
necesidad de hacer posible su proyecto dentro de su ciudad y con el capital

financiero con el que contaba. Por esa razon se aboco a la higiene industrial.

Comunicacion interpersonal.

Por las caracteristicas del vinculo entre los miembros de la empresa,
se puede decir que la comunicacion es informal. El didlogo y el intercambio
de opiniones son los mecanismos que prevalecen entre padre e hijo. En
cuanto al trato con el cliente, éste se lleva a cabo mediante comunicacion

telefonica, correo electronico 6 bien, cara a cara, segun lo requiera el caso.

Formas visibles del lazo social: grupalidad-individualidad.

Las tareas en la empresa son realizadas de forma individual. German
se ocupa de los preparados quimicos, y de la recepcion y entrega de
pedidos, mientras que Armando se dedica a resolver cuestiones burocraticas

y administrativas. Sin embargo, también supervisa a su hijo en las tareas
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que le corresponden. “Antes, yo decidia todo, ahora le discuto si algo me

parece mal 6 mejoro lo que me parece necesario.”

Los tiempos de descanso se adecuan a las necesidades de cada uno,
ya que no cuentan con un horario especifico de trabajo. De acuerdo a la

demanda que vaya surgiendo se dedica la cantidad de horas necesarias.

Fuera del espacio laboral, padre e hijo intentan conservar el vinculo
filial que los une, desarrollando actividades que no tienen relacion con el
ambito de trabajo, “aunque en ocasiones se hace inevitable hablar de

trabajo...” comenta el entrevistado.

Condiciones de trabajo.

De acuerdo a las situaciones y conflictos que puedan ir surgiendo en
la cotidianeidad del espacio laboral, se puede decir que el clima varia de

acuerdo al momento, siendo en general distendido.

Los conflictos se resuelven mediante el dialogo y la escucha, llegando
a veces a discusiones por diferencias de opiniones. Armando es quien
generalmente toma decisiones y aconseja a German en lo que considera
pertinente. No obstante, reconoce el trabajo bien realizado y las ideas que
pueden llevar a un mejor manejo de la empresa. “Para mi la experiencia es
lo principal, si sos joven no puedo respetarte demasiado, te voy a escuchar
pero no te puedo respetar, cuando te hayas curtido y lastimado, ahi te voy a

respetar”. Armando destaca la importancia de la experiencia en el transcurso
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de los afos como factor fundamental en el manejo de un emprendimiento,

dejando en segundo lugar el conocimiento tedrico adquirido formalmente.

El entrevistado admite que la organizacion de la empresa es muy
poco satisfactoria. Destaca la necesidad de un espacio mas grande y mas
ordenado, lo cual por el momento no le es posible conseguir, debido a

dificultades burocraticas.

En cuanto a los valores que guian la empresa, Armando destaca el
respeto por la persona y el crecimiento, ambos relacionados. “No sirve de
nada producir y producir, si no te importa nada del otro, si jodés al otro y no
tenés principios no sirve...lo primero que hay que pensar al formar un
negocio es qué hacer y para quién, a quién voy a beneficiar y si voy a

generar algun dafio.”

Como expectativas a largo plazo, el entrevistado desea fundar una
biblioteca que cuente con material técnico y no solo teérico, comentando la
necesidad que existe hoy en dia de generar conocimiento practico. La
conformacién de un centro técnico, relacionado al intercambio de
conocimientos entre diferentes profesionales y técnicos de la industria, es
otro de sus proyectos, orientado principalmente a la ciudad y a los jovenes.
A corto plazo su mayor expectativa es poder superar los obstaculos

burocraticos que impiden el crecimiento de su empresa.
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Empresa: D

Entrevista realizada a: Brenda.

Edad: 25 arios.

Relacion con la empresa: Socia.

Puesto actual: Administrativa.

Antigliedad: 3 afnos.

Historia en la empresa.

La empresa esta conformada actualmente por Brenda, su padre, “el
pilar de la empresa” su hermano, “la cara visible”, su marido y su cufiada, en
lo que respecta al sector propietario administrativo, y unos 40 empleados
distribuidos en las diversas obras, discriminados en rangos segun su
experiencia y conocimiento del oficio: ayudante- medio oficial- oficial-
encargado. Su madre, si bien durante algun tiempo estuvo desempefiando
tareas administrativas y suele frecuentar la empresa, no ocupa formalmente
un puesto de trabajo en ella en la actualidad. De este grupo familiar, las
mujeres ocupan puestos administrativos, mientras que los hombres son los
que se ocupan de las tareas en obras y de los intercambios comerciales

requeridos por cada trabajo.

La empresa se encarga de la instalacion de sanitarios, sistemas de

incendio y cloacas en obras en construccion.
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Inicialmente surgid6 como un proyecto unipersonal de Gaston,
hermano de la entrevistada, en el afio 2007, a la que el afo siguiente se unio
el resto de la familia con el objetivo de aunar el esfuerzo y crear una

organizacion mas solida en el mercado. Alli naci¢ JBGS.

Previamente, Brenda trabajé fuera de los negocios familiares durante
2 anos, luego de finalizar sus estudios, pero desconforme con la

remuneracion percibida, se decidié por formar parte del proyecto familiar.

La eleccion del ambito no es casual, sino que responde a la tradicion
familiar. Su padre y su abuelo fueron propietarios de un comercio de
sanitarios, que cerro sus puertas en el 2001 como consecuencia de la crisis
que afectd la economia del pais y del fallecimiento de su abuelo. Su padre,

ademas, se desenvuelve como plomero desde sus 15 anos.

Con el cierre del comercio, todos los integrantes de la familia debieron
conseguir nuevos empleos y aportar a la economia familiar, hasta que se
cred la empresa en la que trabajan actualmente. Desde los inicios, el ritmo
de crecimiento fue variando, alternandose etapas muy productivas con otras
de escaso rendimiento, alterando la cantidad de empleados segun las
posibilidades de sustento. La incorporacién de empleados se realiza o bien
por convocatoria publica y posterior selecciéon de curriculums y entrevistas
personales, o bien por recomendacion. Siempre la eleccion dependera de
las caracteristicas del puesto a cubrir y a los conocimientos que el mismo
demande del postulante. El proceso de evaluacion lo lleva a cabo tanto el

padre como el hermano de Brenda.
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Cabe destacar que los encargados de cada obra son, en su mayoria,
personas que le han demostrado a la familia su interés por el desarrollo de la
empresa y que han ganado la confianza del grupo propietario con el paso de
los anos. Algunos de ellos incluso trabajan con el padre desde sus inicios en

la plomeria.

El objetivo general de la empresa en la actualidad es continuar

trabajando para su crecimiento y mantener los logros alcanzados.

Comunicacién interpersonal.

La comunicacion en la empresa reviste caracter informal. Los
contactos telefonicos son los mas frecuentes incluso entre niveles, aunque
esto varia segun el tema a tratar. El equipo propietario recibe a los
empleados y sus demandas en forma directa y personalizada cuando asi lo

requieren. Brenda se manifiesta muy contemplativa con ellos.

Hacia el interior de los estratos, en la obra se comunican cara a cara y
de manera informal, mientras que en la clpula propietaria, y en relacion con
las diferencias de roles y puestos que ocupan, los intercambios personales

son menos frecuentes, ganando protagonismo el contacto telefénico.

Brenda aporta una nota distintiva en lo que hace a la relacion dentro
de la empresa. Cuenta que en ocasiones comunicarse es dificil, porque al
ser miembros de la misma familia, “uno se fija mas en las formas de decir’,
generando rispideces no tanto en torno a diferencias de criterio para la

resolucion de una conflicto, sino mas vinculadas con la modalidad de
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expresion empleada. Reconoce que estas mismas objeciones no se realizan

en empresas no familiares en las que uno es un empleado mas.

Formas visibles del lazo social: grupalidad-individualidad.

Si bien no hay tareas que requieran exclusivamente trabajo en
equipo, si hay un muy alto nivel de colaboracién y elaboracion conjunta de
soluciones y alternativas cuando la persona que se encarga de la tematica
solicita asistencia. Asi mismo, en la obra, en el transcurrir de la tarea habra
trabajos que requieran colaboracion en equipo y otros que se realizaran en

forma individual.

En cuanto a los tiempos de descanso, tampoco estan estructurados
previamente, pero si existen. Tanto en las oficinas en las que se realiza el
trabajo administrativo como en la obra, las actividades se suspenden para
almorzar y, por la tarde, para compartir el mate. Es frecuente, segun relata
Brenda, “‘que Gaston llegue a la obra a cualquier hora con facturas y que se
pongan todos a tomar mate”. Del mismo modo, dice: ‘nosotras aca lo mismo,
si llama una amiga por teléfono, la atiendo y hablamos, no hay problema”.
En cuanto a los periodos de vacaciones, solo basta con ponerse de acuerdo
y organizarse, y cada uno de los propietarios es libre de tomarse el tiempo
que quiera. “Eso en otro lugar no te pasa, tenés cierta cantidad de dias y

listo”, reconoce Brenda.

Del mismo modo que se proponen meriendas en la obra, también se
organizan asados frecuentemente, ‘pero ésos son solo de hombres, a las
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mujeres no nos invitan. A lo sumo nos sacan a comer afuera”. Agrega que
en aquellas ocasiones en las que se encuentran con su madre o su cufiada
realizando tareas fuera de la empresa (bancos, impuestos, etc.), suelen
también compartir el almuerzo. “Yo cumplo un horario para atender al
publico y a los proveedores, pero no hay una organizacion muy estructurada

de las tareas y los descansos”.

Uno de los que mas fomenta las relaciones extra-laborales es su
padre: “este fin de semana viaja con uno de los chicos de la obra a ver un

recital a Buenos Aires”.

Condiciones de trabajo.

Si bien hay momentos de desencuentro y conflicto, en términos
generales el clima laboral es muy placentero. Las situaciones problematicas
las resuelve cada uno en su area de incumbencia en forma individual, o si lo
cree necesario, solicita ayuda al resto del grupo directivo. En la obra, hay un
encargado que mantiene los lineamientos de trabajo y se responsabiliza por
la resolucion de los conflictos que estén bajo su incumbencia. Fuera de la
misma, cada empleado tiene libre acceso a los propietarios para plantear

individualmente la situacion que le apremia.

La empresa esta organizada en base a una estructura flexible, de
canales comunicacionales principalmente informales y abiertos. Por el
momento Brenda no considera realizar modificaciones en la organizacion, ni
tiene expectativas laborales por fuera de la empresa familiar. Para ella, los
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valores que guian la empresa son la confianza, el esfuerzo por el progreso y
el apoyo mutuo. Reconoce también la importancia que para ellos tiene
mantener a los empleados en las mejores condiciones posibles, dado que

ellos si realizan su trabajo, con arduas tareas, en condiciones adversas.

Entrevista realizada a: Brenda.

Edad: 28 afos.

Relacion con la empresa: Empleada.

Puesto actual: Docente.

Antigledad: 5 afos.

Historia en la empresa.

El contacto de Brenda con la empresa fue mediante concurso y
presentacion de c.v en una instancia previa. Comenz¢é haciendo suplencias
en 1° grado y observaciones aulicas. Luego de un afio paso a formar parte

del personal docente permanente.

Comunicacion interpersonal.

La modalidad informal prevalece al momento de comunicarse. La
relacion entre comparieros es muy buena, como asi también entre directivos

y docentes. En este ultimo caso, la comunicacion informal se da mas con
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respecto a situaciones y conflictivas personales, siendo notablemente mas
formal al momento de divulgar informacién y directivas de la empresa. En
este caso la direccion se encarga de difundirlas mediante cuaderno de

notificaciones, o bien, personalmente, segun lo requiera el caso.

Entre empleados y directivos la comunicacion es abierta, existiendo
libertad de hacer todo tipo de sugerencias en relacion al trabajo, como asi

también a situaciones personales.

Formas visibles del lazo social.

L a entrevistada describe la modalidad de trabajo, como grupal. Dentro
del contexto &ulico cada docente tiene autonomia y ftrabaja de manera
individual. Sin embargo, existe una fluida comunicacién entre docentes al
momento de intercambiar informacién sobre su trabajo y de establecer

comparaciones y puestas en comun de las tareas y decisiones cotidianas.

Brenda comenta que los grupos rotan notablemente, y todos los afos

ingresan nuevos docentes.

Debido a las caracteristicas del puesto que ocupa la entrevistada, los

tiempos de descanso se dan al momento de los recreos.

La empresa promueve dos encuentros anuales, los cuales se
organizan fuera del espacio laboral: el dia del maestro, y la cena de fin de

afio. Fuera de estos encuentros promovidos, surgen encuentros de tipo
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informal, dependiendo de la afinidad que hayan conformado los empleados

entre si, y a los cuales la empresa no se opone en absoluto.

Condiciones de trabajo.

La entrevistada describe el clima laboral como “vertiginoso,
acelerado...por la cantidad de trabajo y la continuidad, no hay descanso

nunca, se trabaja con exceso de responsabilidades”.

Las situaciones conflictivas se resuelven de acuerdo a la situacion.
“En ocasiones se dialoga con la persona en cuestion, con la familia del chico
si es el caso de un alumno, pero en general siempre se comunica primero al
personal directivo”. La entrevistada destaca recurrentemente la excesiva
exigencia al momento de confeccionar las planificaciones, y la presion
permanente por parte de la direccion. En cuanto a ello, la direccion es
abierta a la escucha de los docentes y se intenta llegar a un acuerdo,

aunque pocas veces se logra, al decir de Brenda.

En términos generales, la estructura de la empresa es flexible en
cuanto a algunas situaciones, y muy estructurada frente a otras, como es el

caso de los roles y directivas a cumplir.

La entrevistada opina, en cuanto a la organizacién de la empresa, que
los directivos son demasiado permisivos con respecto a reclamos que hacen
los padres de los alumnos. “La direccién no pone la disciplina necesaria
como para jerarquizar bien los roles entre alumnos, docentes y directivos...y

en ocasiones los alumnos desautorizan al docente”.
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Brenda destaca como valores principales de la empresa: la
contencion, responsabilidad, comunicacion, y tolerancia. Admite sentirse
valorada y respetada por sus pares y por sus superiores. No obstante vuelve
a mencionar la exigencia desmedida y la preocupacion excesiva en cuanto a
la imagen que se proyecta al exterior. Ademas, menciona que "se valora

mucho el resultado y no tanto el proceso en la labor docente.”

En cuanto a las capacitaciones que promueve la escuela, éstas son
muy formativas, brindando herramientas para mejorar el trabajo cotidiano.
Se realiza una capacitacion a principio de afio que es especifica en un area
en particular. En el resto del ciclo lectivo se van disefiando de acuerdo a las
necesidades que surjan. Los docentes estan | permanentemente
capacitandose y estan supervisados por un profesor que funciona como
coordinador de un &rea. Se supervisa cada vez que se elabora una

planificacion.

Las expectativas de la entrevistada con respecto a su recorrido en la
empresa se enfocan en una mayor necesidad de confianza por parte de la
organizacion, para que el seguimiento no sea tan exhaustivo. De todas
maneras su proyecto es trabajar en el sistema municipal o provincial, e ir
realizando capacitaciones que le permitan llegar a ocupar otros cargos de

mayor jerarquia.
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ANALISIS DE DATOS.




En este apartado desarrollaremos uno de los objetivos particulares
planteados anteriormente: caracterizar la construccion de la identidad
laboral de aquellos sujetos productos del neoliberalismo que desarrollan su

actividad laboral en empresas familiares en relacion a:

o El impacto de la sancién simbdlica del otro (Empresa
Familiar y Contexto Neoliberal) en la construccion de su
identidad laboral desde el analisis de la comunicacion

interpersonal.

o La tensién entre individualidad y solidaridad, desde la

descripcion de las formas visibles de lazo social.

o La tension entre la vulnerabilidad y proteccion, evaluando

las condiciones de trabajo.

La sancién simbolica del otro en la construccion de la identidad laboral.

En todos los casos, la comunicacion es informal. El sistema de
participacion, por su parte, varia segln el caso. La empresa A es la que se
muestra mas abierta a la recepcion de sugerencias y aportes de los
empleados y de su puesta en practica durante el devenir cotidiano. Las
empresas B y D comparten la caracteristica de ser receptoras de
sugerencias, pero resistentes a la modificacion de lo establecido en funcion
de los aportes del grupo empleado. Si se muestran mucho mas receptivos y

comprensivos a la hora de atender problematicas personales
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individualmente. Pensamos que en el caso de la empresa B, una variable
que resulta determinante aqui es la numerosidad que conforma la
organizacion. Al ser una empresa con gran cantidad de personal, es
necesario que la comunicacion se formalice a fin de ser clara y efectiva. Del
mismo modo, la participacion de los empleados se reduce y las sugerencias
se limitan a los pequefios grupos de trabajo. Por ultimo, la empresa C
muestra una modalidad particular en relacion a la incorporacion de cambios
vinculada, creemos, a la diferencia generacional entre sus propietarios. El
padre es mas resistente a las innovaciones, mientras que el hijo es un

constante motor hacia el cambio.

Siguiendo a Muchelli, “todo comportamiento en situacion constituye
una comunicacién, pero es mas que eso, conlleva injunciones, es decir,
contribuye a crear referentes normativos compartidos, referentes a la propia
comunicacion. Por lo tanto, en la empresa, el modo en que el lider toma
decisiones, transmite informaciones, considera a sus subordinados, todo ello
conlleva injunciones implicitas que determinan las normas de los
intercambios. Pero la creacion de normas de relacion no le corresponde solo
a los lideres, aunque éstos se encuentren mejor situados que los otros para
proponerlas e imponerlas”. En los casos analizados, entonces, las
empresas generan los espacios de escucha creando referentes normativos
cercanos a los propios de la participacion, dando lugar a los empleados a
involucrarse en la resolucion de conflictos. Esto permite la manifestacion de
las subjetividades y con ello la redefinicion del sujeto singular con la

empresa, tal como lo describe Silvia Bleichmar en relacion al sujeto singular
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y la sociedad en la cual se inserta. Esto permite que las estructuras

comunicacionales iniciales se vayan modificando.

Pudimos ver que, pese a las culturas fuertes y estables que
caracterizan a las empresas familiares, esta modalidad de comunicacion
informal, hace posible el reposicionamiento del sujeto trabajador hacia un rol
mas activo, promoviendo cambios. Al mismo tiempo, del lado del trabajador,
implica la posibilidad del desarrollo de su creatividad, elemento fundamental

para su constitucion subjetiva.

La tensidn entre individualidad v solidaridad.

En todas las empresas los grupos de trabajo son estables y las tareas
se llevan a cabo de forma individual, debido, principalmente, a la
numerosidad con la que cuenta cada organizacion. Sin embargo un rasgo
compartido, es el sentido de cooperacion con que se trabaja, lo que implica
que, ante la necesidad de colaboracion, cada uno sabe que puede contar
con un compafero. Siendo la confianza uno de los ejes fundamentales que
estructuran a las empresas familiares, junto con el esfuerzo compartido, ser
para los empleados depositarios de esta confianza, implica a nivel subjetivo,

un nivel de compromiso mayor que en una empresa no familiar.

En las empresas menos numerosas, en particular la A, se evidencié la
importancia que cada trabajador tiene para la empresa en general. Uno de
los duefios menciono que “si falla uno, falla la cadena”, haciendo referencia
a que las responsabilidades asignadas a cada trabajador, si bien son
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individuales, afectan al desenvolvimiento total de la empresa. Esta
circunstancia repercute en cada empleado, a nivel subjetivo, a través de la
percepcion del valor que tiene él para el conjunto de la organizacion. A
diferencia de lo que sucede en las empresas neoliberales no familiares, aqui
el personal no es facilmente reemplazable, dado que, no es evaluado soélo
por su capacidad de rendimiento sino también por un conjunto de valores

mucho mas amplio, que son los que guian a cada empresa.

En cuanto a la autonomia en el desarrollo de la tarea, en todas las
empresas aparece una modalidad similar. En lo especifico de cada actividad,
cada trabajador cuenta con la libertad de desarrollarla segun su criterio. Sin
embargo, esta libertad debe enmarcarse siempre dentro de los limites que
establece la cultura de la empresa en cada caso. En consecuencia, y al igual
que sucede en relacion a la comunicacion, los espacios de participacion

estan abiertos pero limitados a la vez.

Otro aspecto que hace a la cohesion del grupo de trabajo, y en
consecuencia al sentido de pertenencia del trabajador, son las relaciones
informales. En dos de las empresas, A y D, las mismas son incentivadas por
los propietarios a través de la organizacion de diversos espacios de
recreacion y descanso, generalmente referidos a los tiempos de refrigerio.
En la empresa B, mucho mas numerosa, los propietarios organizan solo dos
encuentros anuales que consisten generalmente en cenas que reunen a

todo el personal. En este caso si es mucho mas frecuente el establecimiento
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de relaciones de amistad que perduran a lo largo de los afios, alimentados

por reuniones extra laborales.

Por ultimo, la empresa C, al estar conformada solo por la diada padre

e hijo, no da ocasion de establecer mas relacion que la filial.

La tension entre vulnerabilidad y proteccion

La identidad del trabajador resulta un imposible de ser pensada sin la
existencia de un contexto colectivo. El colectivo es fuente y soporte de
identidad, no sdélo en un sentido intrasubjetivo, sino como instrumento

productivo.

Pensar sobre identidades no es solo pensar sobre lo que el individuo
dice que es, sino también sobre las mdltiples relaciones que influyen en ese
decirse a si mismo. Es también entonces, tratar de observar cédmo ese
individuo se situa frente a otros y cuales son los valores o dichos que esos

otros hacen de ese mismo individuo.

La importancia del entorno es determinante para el funcionamiento y
la efectividad grupal. Pero esta influencia no es unidireccional. El grupo es
un sistema abierto compuesto de subsistemas conductuales mutuamente
interdependientes que no sélo se afectan entre si, sino que ademas,

responden a influencias exteriores y las afectan.

Siguiendo a Alonzo, entendemos por clima laboral, un fendbmeno

contextual de influencia que traspasa el umbral de lo individual y resulta el
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producto de las sucesivas interacciones entre los individuos y una

organizacion.

En los casos analizados, encontramos importantes variaciones en
relacion con la permeabilidad del clima laboral, dependiendo de los factores
personales y situacionales. En la empresa C, por ejemplo, los entrevistados
advierten que el clima de trabajo esta intimamente relacionado con los
factores mencionados, mientras que la empresa B, la de mayor tamaro,
describe situaciones de tension vinculadas mas directamente con las

situaciones propias de la empresa.

Por otra parte, en la empresa A se describe un clima laboral “optimo”,
de confianza y cooperacion. En este caso, mas alla de la numerosidad de la
empresa, es parte de la cultura organizacional fomentar un clima de trabajo
de estas caracteristicas. También en la empresa D, se registra un gran
compromiso por mantener buenas condiciones laborales, tanto dentro de la
sede de la empresa donde desempefia sus funciones la familia propietaria,

como en las distintas obras donde trabajan los empleados.

Una vez mas, a mayor cantidad de integrantes en la empresa, mayor
estructuracion en los procesos de resolucion de conflictos. Si bien en todas
las empresas el espacio para el didlogo esta dado, en la empresa C es mas
frecuente la aparicion de discusiones con un elevado nivel de tension, luego

de las cuales es posible llegar a un acuerdo.

En las empresas B y D, en cambio, la resolucion de conflictos suele

acotarse a los espacios especificos donde éstos surgen. Si bien es posible
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contar con la colaboracion de un compafero, en términos generales cada

area resuelve con autonomia las problematicas que se le presentan.

En la empresa A, por ultimo, sobresalen el dialogo, la participacion y
el intercambio de sugerencias. Esta dinamica responde a la flexibilidad de
las distintas areas de trabajo que hacen posible el intercambio de roles. En
las entrevistas se destaca la importancia que da la empresa al sentido de

cooperacion.

Como se describio en el marco teorico, diferentes autores trabajan
acerca de las caracteristicas distintivas de las empresas familiares. En
relacion con los valores, los que aparecen con mayor frecuencia, tienen que
ver con la motivaciéon, la confianza y el compromiso con el éxito de la
empresa. Son muy importantes tambien, el respeto por el cliente y el
ofrecimiento del mejor servicio posible a este ultimo. En la totalidad de las
empresas entrevistadas fue evidente el respeto por la misma serie de
valores que los textos mencionan. En la empresa D, por ejemplo, la
confianza y el compromiso con la empresa determinan la asignacion de
puestos y la movilidad jerarquica. En la empresa B, por su parte, aparece

como un valor la comunicacioén, a la que nos referimos anteriormente.

Para finalizar, indagamos acerca de la capacitacion, como
potenciador del desarrollo individual dentro de la empresa. Notamos
importantes diferencias segun el rubro en el que se desarrolla la actividad de
cada empresa. Por ejemplo, para formar parte de la empresa B, es

fundamental haber recibido formacion profesional previa, y o mismo sucede

- 90 -



para la empresa C, y en algunos puestos de la empresa D. La empresa A,
por su parte, por desarrollarse en el ambito comercial, no requiere una
formacién especifica, pese a ello existe la posibilidad de adquirir
conocimientos especificos acerca de alguna herramienta nueva en el
mercado. Solo la empresa B, promueve capacitaciones internas para los
grupos de trabajo, segun el area a la que pertenecen. En cuanto a la
capacitacion de los nuevos empleados, el proceso de ensefanza es en
todos los casos “artesanal’, en el sentido de que son los mismos
compafieros y empleadores quienes se ocupan de transmitirles a los recién

ingresados los conocimientos requeridos para su puesto.
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CONCLUSIONES GENERALES.
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Como resultado del analisis previamente expuesto, hemos podido
concluir que, las empresas entrevistadas son representativas de la tension
entre las caracteristicas clasicas de las empresas familiares y las propias del

atravesamiento neoliberal del mundo laboral de hoy.

Partiendo de que muchos de los entrevistados son sujetos laborales
que han iniciado su recorrido laboral en el contexto neoliberal, formando
parte al mismo tiempo de empresas familiares impregnadas por los valores
transmitidos por la géneracién anterior, es clara la percepcion de la tension
entre los valores de ambas concepciones. Ni las empresas familiares se han
impregnado completamente de los rasgos neoliberales, ni han permanecido
ajenas a ellos. Mas bien, se conservan los valores mas caracteristicos: la
cooperacion, la confianza, la motivacion, el respeto por el cliente, el esfuerzo
compartido, el compromiso con la empresa, la estabilidad de los grupos y la
calidad del servicio. El neoliberalismo marca estas empresas con la
flexibilidad que lo caracteriza, que implica una mayor capacidad de
adaptacién al cambio, incorpora nuevos canales de comunicacion, promueve
mayor participacién y exige mayores niveles de competitividad. Asi, cada
empresa entrevistada intenta ofrecer un servicio diferente a las mismas de
su rama, incorporando nuevas prestaciones y apandando a su expansion,

incluso fuera de la ciudad.

Dos rasgos de las empresas consultadas que no contemplamos como

variables inicialmente, pero que resultaron ser determinantes para los
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aspectos analizados son la numerosidad que conforma cada una y la

distancia generacional entre los integrantes de la misma.

Pudimos ver que el nivel de estructuracion de la empresa en general y
de la modalidad comunicacional, los niveles de participacion y los procesos
de resolucion de conflictos en particular, varian en relacién directa con la
cantidad de personas que conforman la organizacion. A mayor cantidad,
mayor atencion a los modos de comunicacion, los cuales funcionan de modo

mas formal y menos personalizado, reduciendo la participacion.

A mayor distancia generacional, mayor resistencia al cambio de la
primera generacion, pero mas insistencia de la segunda para la adopcion de

modificaciones.

En términos generales, y mas alld de los distintos grados de
pregnancia de lo neoliberal en la cultura de estas empresas familiares, lo
que insiste es la solidez de los lazos vinculares sosteniendo la individualidad

de cada sujeto en su medio laboral.
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ANEXO.
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Cuadro comparativo: Caracteristicas de la Empresa Familiar y el Sujeto Neoliberal.

Empresa Familiar

Organizacion laboral en manos de
una sola familia.

El sistema familiar y el sistema
empresario tienen diferentes
requerimientos, pero las personas
son proclives a seguir las mismas
pautas de relacion en ambos.

Negocio como la consolidacion de
un suefo familiary como
reaseguro del bienestar.

Insercion laboral de los diversos
miembros de la familia,
independientemente de sus
capacidades y formacion.

Dedicacion de la familia
empresaria formando parte de un
mandato, implicito y/o explicito,
que hace a la cultura de la
organizacion.

El compromiso que surge se suele
transmitir a los clientes bajo la
forma de atencién cordial,
esmerada y personalizada dando
como resultado un mejor servicio.

Vasta experiencia del creador en
la conduccion de la empresa,
personal de muchos afnos
formado por él y fuertemente
comprometido con el éxito de la
empresa.

Sujeto Neoliberal

Individualismo y competencia entre
pares.

Profunda ruptura con el pasado e
intento de conformar una situacion
de presente permanente.

El aislamiento dificulta el desarrollo
de construcciones colectivas y la
configuracion de la propia identidad.

Cultura basada en la competencia,
el éxito rapido, el deseo de lucro, el
consumo banal y suntuario, el
rechazo a relaciones estables, la
juventud como valor.

Inestabilidad de lugares o espacios
desde donde construir proyectos de
vida (antes garantizados por el
trabajo).

Tension entre los marcos
institucionales, que  presentan
innovaciones, y las identidades de
los trabajadores, que se adaptan o
resisten, no sin  transformar
aspectos de su propia identidad.

La maquinaria del mercado
presenta como Unica opcion entrar
en esa logica para sobrevivir.
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Cultura estable con riesgo de
convertirse en un ambiente muy
rigido, con una fuerte
resistencia al cambio.

Sentido de continuidad y
conexion con su propia historia
y direccion de la empresa
motivada por algo mas que la
mera obtencién de utilidades.

Culturas fuertes y
comportamientos sociales
basados en un explicito
conjunto de valores
concernientes a la manera de
conducir los negocios: calidad,
lealtad, fijacion de metas de
largo plazo y estrecha relacion
con el cliente.
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Modelos de instrumentos aplicados como quias de entrevista.

Guia de entrevista para DUENOS.

Nombre:
Edad:

Puesto actual:

Antigtiedad:

Historia de la empresa y su participacion en la misma:

1.- (Cuales son los objetivos generales de la empresa?

2.- ¢Como es el proceso de bisqueda e incorporacién de personal? ;Con

qué expectativa la empresa incorpora personal?

En las preguntas siguientes, en negrita aparece la pregunta inicial,
abierta en la mayoria de los casos. En cursiva, agregamos preguntas de
apoyo, para orientar las respuestas que no aparezcan en el relato

incentivado por la primera indagacion.

1. Comunicacioén interpersonal.

1.- ¢ Como describiria la comunicacion en la empresa?

¢Considera que es netamente formal, o bien las relaciones informales son
las mas habituales? ;Esto es asi en todos los niveles? ;Qué diferencias

percibe entre los distintos niveles jerarquicos? ;Y al interior de los mismos?

2.- Cuando hay que divulgar algun tipo de informacion en la empresa,

icomo se transmite?

¢ Quién lo hace? ;A través de qué soportes 0 mecanismos?
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3.- ¢Qué puede decirnos acerca de la comunicacién entre empleados y
directivos-propietarios?

¢(Existe alguna via de comunicacion directa? ;Cual es? ;Como funciona?

¢Cuales piensa que pueden ser los aspectos positivos y negativos de la
misma?

2. Formas visibles de lazo social: grupalidad-individualidad.

OBSERVACION DE LA ORGANIZACION DEL ESPACIO DE TRABAJO.
1.- ¢ Qué puede decirnos acerca del trabajo en grupo en la empresa?

¢Se trabaja en equipo en algun sector? ;Son equipos permanentes o
temporales? ¢;Estables o rotativos? ;Como se decide quien forma parte de
los grupos? ;Como se realiza la division de tareas? ¢EI funcionamiento del

equipo es auténomo o es dirigido por los mandos superiores?

2.- ;Existen tiempos de descanso para los empleados? ;Qué puede
contarnos de los mismos? Como son? ;Donde se desarrollan? ¢Son

compartidos?

3.- ¢La empresa promueve actividades grupales extra-laborales?

¢Cuales? Describalas, por favor. ;Qué opina de ellas?

Si no lo hace ;Cree que igual existen? ;qué opina acerca de las

mismas?

3. Condiciones de trabajo.

1.- ¢ Como describiria el clima en el que habitualmente se trabaja?

2.- En caso de presentarse situaciones de conflicto ;Como suelen

resolverse?
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¢Hay un protocolo a seguir en estos casos? ¢;Tiene autonomia para tomar

decisiones para resolver la situacion, o debe recurrir a mandos superiores?

3.- ;Como podria describir la estructura de la empresa?

Si es flexible, o rigida, cual es la percepcion de sus empleados sobre eso.

4.- ;Qué opina acerca de la organizacién de la empresa? ;Que

modificaciones haria? ;Por qué?

5.- ;Cuales cree que son los valores que guian a la empresa? ;Qué
cree que sus empleados valoran mas de la empresa? ¢Esta de acuerdo

con eso?
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Guia de entrevista para EMPLEADOS.

Nombre:
Edad:

Puesto actual:

Antigliedad:

Historia en la empresa:

¢ Coémo fue el contacto con la empresa? ;Y su incorporacion? ¢Permanece
en el mismo puesto o fue variando de un puesto a otro? esas variaciones
¢le permitieron ir creciendo en la empresa, o siempre permanecio en un

mismo nivel de jerarquia?

En las preguntas siguientes, en negrita aparece la pregunta inicial,
abierta en la mayoria de los casos. En cursiva, agregamos preguntas de
apoyo, para orientar las respuestas que no aparezcan en el relato

incentivado por la primera indagacion.

1. Comunicacion interpersonal.

1.- ;Cémo describiria la comunicacién en la empresa?

¢ Considera que es netamente formal, o bien las relaciones informales son
las més habituales? ;Esto es asi en todos los niveles? ;Qué diferencias

percibe entre los distintos niveles jerarquicos? ¢Y al interior de los mismos?

2.- Cuando hay que divulgar algtn tipo de informacién en la empresa,

icomo se transmite?

¢ Quién lo hace? ;A través de que soportes o mecanismos?



3.- ;Qué puede decirnos acerca de la comunicacion entre empleados y

directivos-propietarios?

¢Existe alguna via de comunicacién directa? ¢Cuél es? ;Como funciona?
¢Cuales piensa que pueden ser los aspectos positivos y negativos de la

misma?

2. Formas visibles de lazo social: grupalidad-individualidad.

OBSERVACION DE LA ORGANIZACION DEL ESPACIO DE TRABAJO.
1.- ¢ Qué puede decirnos acerca del trabajo en grupo en la empresa?

¢ Se trabaja en equipo en algtn sector? ;Son equipos permanentes o
temporales? ¢;Estables o rotativos? ;Como se decide quien forma parte de
los grupos? ;Coémo se realiza la division de tareas? ¢EI funcionamiento del

equipo es auténomo o es dirigido por los mandos superiores?

2.- ;Existen tiempos de descanso para los empleados? ;Qué puede
contarnos de los mismos? ;Como son? ;Dénde se desarrollan? ;Son

compartidos?

3.- ¢La empresa promueve actividades grupales extra-laborales?

¢ Cuales? Describalas, por favor. ;Qué opina de ellas?

Si no lo hace ;Cree que igual existen? ;qué opina acerca de las

mismas?

3. Condiciones de trabajo.

1.- i Como describiria el clima en el que habitualmente se trabaja?
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2.- En caso de presentarse situaciones de conflicto ;Cémo suelen
resolverse?

¢Hay un protocolo a seguir en estos casos? ¢ Tiene autonomia para tomar

decisiones para resolver la situacion, o debe recurrir a mandos superiores?

3.- ¢Como podria describir la estructura de la empresa?

Si es flexible, o rigida, cual es la percepcion de sus empleados sobre eso.

4.- ;Qué opina acerca de la organizacion de la empresa? ;Qué

modificaciones haria? ;Por qué?

5.- ¢Cuales cree que son los valores que guian a la empresa? ;Qué
cree que sus empleados valoran mas de la empresa? ;Esta de acuerdo

con eso?

6.- ¢ Qué puede decirnos acerca de las relaciones de confianza con sus

compaineros y superiores en la empresa?

¢ Siente que puede contar con el apoyo de sus pares y superiores en caso

de que asi lo requiera?

7.- ¢Como se siente en su lugar de trabajo con respecto a la

comodidad? ;Y en cuanto a sentirse valorado?

8.- ¢Qué opina acerca de los modos de trato, de comunicacion y de

recompensas que utiliza la empresa?

- 103 - BIBLIOTEGA pEL C.E.PS.

FACULTAD DE PSICOLOGIA

U.N.M.D.P,



9.- ¢Que puede contarnos acerca de la capacitacion en la empresa,

tanto del personal en general como de los nuevos empleados?

. Coémo se forma a los nuevos empleados en los diferentes puestos? ¢;Quien
les ensera? ;Existen programas de capacitacion para el personal?

¢ Cuales? ;Con qué frecuencia?

10.- ;Qué expectativas tiene con respecto a su recorrido en la

empresa?

11.- ; Cémo imagina su recorrido laboral mas alla de la empresa?
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