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Resumen

El presente trabajo analiza la creciente impor-
tnein que adguirid en fas tres ditimas déea-
das [a Rama Ensefianza sy Argentina y su
significacicn dentro del empleo femenino,

¢t emplen asafariado, ¢l empleo pibiico y el
empleo de aquellos con mayores niveles
cducativas Este proceso se enmarca en uaa
tendencia observadi también en los paises de
la region.

Fl trabajo rmuestra que en Ia Argentisa fa sig-
nificativa posicién relativa que la actividad
docente ha adquirido en ¢f conjunto de activi-
dades eccondmicas es resultado de una cons-
tante dernanda social de mayor educacidn

y de la concomitante retmecion de otras
ramas de actividad, producto del proceso de
desindutrializacion sufride por el pais

Se advierte asimismo gue ¢f desarrotlo y
expansion de la setividad cducativa no se
cncuenirg asociada o kos vaivenes de los
ciclos econdmicos como el resto de fas acti-
vidudes. aungue sufre sus consecuencias
afectando safurios y el gasto educativo por
alumne, entre otris clesliones

El trabajo también analiza fa importancia que
tiene Ia Rama Ensefiznza en las provincias,
mostando que fa diferente posicidn relativa
en las actividades ccondmicas provinciales
estd menos asociada al desarrolle productivo
de cada una de ellas que a la politica educati-
va y a la demanda social de educacion.

Descriptores

{mercado de trabajo)
(profesién docente)

{demanda social de educacidn)
(rama ensefianzi)

{empleo femenino)

(evolucion de la actividad docente}

Abstract

This paper analyzes the growing
importance of teaching activity within
female employment, salaried empioyment,
public employment and employment among
the more educated individuals of Argentine
during the fast three decades; this trend is
similar to that foliowed by Latin America
countrics

The paper shows that the relevant position
reached by teaching activities is the
consequence of a continuous social demand
for more education and the fail of several
other ecanomic activities caused by the
deindustrialization process during those
decades

The paper also noted that, despite economic
eycles have an impact on teaching salarics
and edugational expenses the growth of
teaching activities is not relaed to those
cycles like most other activities are

The impertance of teaching activities in the
provinces is also analyzed by the paper,
emphasizing the fact that such an
importance is more related to local
educational policies and the social demand
for education than o cconomic
development
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Relaciones de poder y disciplinamiento en los
espacios de trabajo. Un estudio sobre la dominacién
en empresas de telecomunicaciones

[ntroduccion

Muchos de fos estudios preocupados por comprender los cambios que
experimenta el mundo del trabajo a partir de los procesos de reestructuracion pro-
ductiva y de sepliegue del accionar de los wrabajadores frente al avance de las
politicas empresarias han ayudado a caracterizar el proceso de desestabilizacion
del “*mundo obrero™ Sin embargo, presentan, al menos, dos falencias: colocan en
un segundo lugar los aspectos simbdlicos v culiurales implicados en dichos pro-
cesos y desdibujan ef papel del poder como estructurante de las relaciones socia-
les Para lograr establecer las profundas implicaciones del proceso gue condujo a
la degradacion de las relaciones laborales, es necesario comprender el espacio de
trabajo como un campo de lucha, de dominacion y resistencia, donde se conju-
g40 en un Mmismo movimiento pricti-
cas y representaciones en torno al
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ca de incorporar a trabajadores que ingresaban “fuera de convenio” y bajo formas
de contrato como las pasantias De esta manera, a la vez que se los obligaba a
negociar individualmente sus condiciones de trabajo asi como su modalidad con-
tractual con la propia empresa, se los resguardaba de la posibilidad de verse “con-
taminados” por el discurso sindical (al cual, en ese momento, la empresa
consideraba prolongacion de la cultura que se habia propuesto “‘reconvertir”)
Los dispositives que se implementan desde 1990 en adelante, particularmente
hasta el afio 2001, articulan técnicas de examen permanente con las nuevas con-
diciones de trabajo, frute directo de la aparicion de nuevas tecnologias ! Estos
elementos buscan crear una representacion simbolica que proyecta un trabajador
aislado de toda construccion colectiva y, a su vez, tiende a socializar a los traba-
jadores sobre esquemas disciplinarios que permitan crear un orden en la produccion
(Gaudemar, 1991) adecuado a las exigencias de rentabilidad, productividad y
contro] del proceso de trabajo

Estos entramados de recreacian de la dominacion tienen por destino avan-
zar sobre 1a organizacion del trabajo, para articularlo con procesos mas amplios
de acumulacion del capital, pero en ningan caso el profundo debilitamiento det
mundo obrero se explica por motivos que se reducen, tnicamente, a la dimension
econdmica (Beaud y Piatoux, 2004) En tal sentido, el transito de la nocion de
“pleno empleo” al concepto de “empleabilidad” —largamente subrayado tanto en
los cursos de capacitacién como en los datos suministrados por los informantes
clave- refleja la densidad de una mutacion epistemoldgica en cuya espasura se
instalan los complejos procesos sociales que son abordados, desde muy distintos
lugares, por diferentes investigadores de la sociologia det trabajo No hay dudas
de que el ejercicio del poder e, incluso, la posibilidad misma de formular una
relacion en términos de poder presuponen ia fundamental dimension de la resis-

tencia En tal sentido, en el presente

I Veamos 1o siguients Las cmpresas consiruyeron un
enfrentamicnto cntre “nuevos” y “vicjos” trabajadores. Estos
altimos fucron estigmatizados cen una multitud de adjetivos
aegativos (“vagos” “indolentes”, “improdustives”, “corrup-
tos" ete } que cumplieron una ¢lara funcion dentro del orga-
nigrarna de poder que nes propusimos investigar: coaminaba
a cada trabajador 2 deshacerse del estigma que se le habia
adosado intencionalmente De este modo, aquellos trabajado-
res ge se sentian convocados moraimente 2 demostrarle al
capita que podian “asumir ¢l desafio” de las nuevas tecnolo-
gias eran aquellod que serian juzgados ~reconvertibles™ por
ambas crmpresas En una sociedad que vio pricticamente tri-
plicar su tasa de desempleo en cinco afios (1989-1994), no
ser despedido, o pesar de portar uana identidad laboral clasa-
mente negativi, constituia un “premio”, una “oportunidad”,
que ¢l capital se encargaba de subrayar permanentemente,
sobre todo para reforzar el vineulo de agradecimicnio hacia
la empresa por la posibilidad otorgada

trabajo, nos interesa analizar la estra-
tegia que siguieron las empresas para
construir nuevos cuerpos extremada-
mente productivos en el ambito labo-
ral a partir de ciertos atributos
identitarios planteados como condi-
cion ineludible para desarrollarse pro-
fesionalmente en dicha empresa. Para
ello, en el primer apartado abordamos,
desde una concepcion foucaultiana, el
problema del poder retomando las
especificidades que posee dicha rela-
cion en el mundo del trabajo. Luego,
analizamos el planc simbélico y sub-
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jetive, caracterizando las politicas de involucramiento dispuestas por lus geren-
cias En el ultimo apartado, desarrollamos otra dimension del poder al trabajar
con [a nocion de identidad Las consideraciones veriidas en el estudio son pro-
ducto de varios trabajos de investigacion sobre el sector de telecomunicaciones
en los cuales las principales herramientas metadeldgicas fueron las entrevistas y
el andlisis de documentos secundaries

La cuestion de las relaciones de
poder en los espacios de trabajo

Si el punto de partida tedrico de nuestro analisis remite a caracterizar a toda
relacion de poder como una situacion estratégica que se deriva de las posiciones
objetivas que ocupan los cuerpos en los dispositivos de poder en los que se
encuentran involucrados, podriamos afirmar que el espacio de la confrontacion
estard profundamente atravesado por los mirgenes de maniobra a los que, nece-
sariamente, deben remitirse tales cuerpos a la hora de evaluar la pertinencia de una
politica en términos de “dominacidn”™ o “resistencia” Tal ecuacion estructura ia
dindmica que constituye al espacio de trabajo como un dmbiie de enfrentamiento
donde se cristaliza el marco que le otorgard un sentido determinado a la regula-
cion, normalizacion, clasificacion y decodificacion del encuentro entre las distin-
tas personificaciones ligadas al cardcter que asume la repreduccion capitalista.

La determinacion del perimetro del enfrentamienio no estard dada sola-
mente por ia normalizacién impuesta por aquel que detenta la iniciativa politica,
sino por los resultados de esta misma en los términos que hacen at enfrentamiento
en su dimensién ampliada, es decir, a la confrontacion entre ias clases. El marco
juridico, en este caso, cristaliza los Hmites y los alcances de la disputa entre el
capital y el trabajo

La perspectiva aqui adopiada nos impone, por cuestiones de indole tedrico-
metodoldgicas, abordar el ambito de trabajo como ¢l campo empirico desde el
cual se produciran los discurses juridicos que dardn un marco de regulacion a tal
esfera de la produccion conereta de la asimetria de la relacion capital-trabajo Es
decir, el ajuste metodoldgico que proponemos formula que los estatutos juridicos
que se proponen regular tal relacion expresan las estrategias discursivas derivadas
del encuentro eatre los cuerpos y de su intento de nermalizacion Nuestro obser-
vable, nuestro indice primigenio de reflexidn, alli donde mueren las ilusiones
sobre la pertinencia de los subterfugios legales tendientes a delimitar la desigual-
dad del enfrentamiento, es el encuentro entre fas personificaciones que encarnan
la dicotomia entre el capital y el trabajo. Nos ocuparemos, pues, de las maltiples
mediaciones que regulan el encuentro entre los cuerpos en el interior del espacio
de trabajo a partir del cual se edificard la multitud de discursos que voiveran legi-
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bles ies encuentros Cabe destacar que la produccion de aguellos remite “inva-
rinbtemente” al grado objetivo que haya alcanzado la lucha de clases

A partir de fa especificidad del objeto, nos propusimos investigar las 1écni-
cas disciplinarias en ef interior de las dos primeras empresas privatizadas de la
Argentina, en cuanto constituyeron un modelo de management empresarial para el
resto de las licenciatarias de servicios publicos que pasaron a manos privadas. En
funcidn de eflo, retomamos una notable sugerencia tedrico-metodologica que rea-
liza Foucault en el inicio de su curso /! faur défendie fa socidré: “El poder, creo,
debe ser analizado como alge que circula o, mas bien, como alge que sélo fun-
ciona en cadena. Jamas estd localizado aqui o alli, jamds estd apropiado en manos
de algunos y tampoce come una riqueza o un bien. El poder lunciona. El poder se
gjerce en red v. sobre esta red, no solo los individuos circutan sino que estin siem-
pre en posicion de sufrir o ejercer este pader. No son jamds el objetivo inerie o
consintiente del poder, son siempre el relevo. Dicho de otra forma, el poder tran-
sita por los individuos, no se aplica a ellos™ (Foucault, 1997, p. 26) Por este moti-
vo, si hay un rasge que caracteriza o su ejercicio es su caricter reversible 2 Fl
poder es una compleja muliplicidad de posiciones estratégicus que dan cuenta de
situaciones covunturales dificiimente prorrogables a lo largo del tiempo por fuera
de las coyunturas que le dieron origen. Nuestro interés por resaliar el ambito de
trabajo como observable estratégico por antonomasia de toda relacion de poder
reposa sobre el hecho objetivo de que la forma “trabajo asalariade™, wl como se
manifiesta en €l sistema capitalista, es la condicion a partir de la cual se reprodu-
ce {a vida material de los individuos La propiedad privada de los medios de pro-
duceidn determina el cardeter que astme la forma en fu que se reproduce la vida
material de a especie humana. La conformacion de una clase no poseedora que
precisa de la forma trabajo asalariada para reproducir su vida material posiciona
a tales cuerpos como no poseedores aun de lo que aquelles producen. Nuestro
interés reside en sefialar que el individuo del que habla Foucault es un efecto de
lo que él mismo llamé ef “poder disciplinario™ el cual es inescindible de la cons-
truccidn de cuerpos dociles que requiere el capital para explotarlos en tanto que
fuerza de trabajo.

Quisiéramos reflejar cierta “microdindmica”™ del poder desde la cual se

construyen los medios que se dardn
los cuerpos para imponer y resistir la
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produccion Un cuerpo opera, también, desde la regulacion de un campo de reco-
aocimiento que incluye u la fuerza de trabaje come un colectivo posible En este
caso, nos resulta medular conocer las téenicas mediante las cuales wl colectivo
es penmanentemenie alemizado

El grade de perfeccionamiento que aleanzé el capital en las formas en ias
que ejerce la extraceién de plusvalia no se acota al limitade espectro que se deri-
va de las necesidades materiales La compensacion simbolica que ejerce en el
momento de “fidelizar” a la fuerza de trabajo a las modernas organizaciones capi-
wadistas implica una tictica de involucramiento de los asalariados por demds com-
pieja (Edwards y Collinson, 2002) “El otro™ que se construye desde el campo

2 S bien en este artfeulo circunscribimos ol fovo de
anslisis a las técnicas de disciplina, emendemos que existe
un vinculo dialéctico entre ¢l controt ¥ la resistenciz Es
decir, la tensién entre ambos polos configura las esteategias
de jos empresarios y trabajadores

3 para profundizar la nocién de “poder disciplina.
rio”, sugerimos la lectura del tibro TIE ("Disciplina™) de
Vigilar v Castigar (Foucault 1985)

ldgica de reproduccién que asume e}
capital. Nuestra hipdtesis consiste en
formular que un cuerpo no ejerce
algun tipo de poder unicamente desde
la posicion que remite a detentar o no
i propiedad privada de los medios de

discursivo, y que verd su correlato
epistemoldgico en la figura de ia
“competencia”, reduce ai individuo a
una pertenencis no solo identitaria
sino también —quizd por esto mismo—
afectiva que umposibilita. o tiende a
bloquear. la capacidad de volver inte-
ligible el enfrentamiente entre el
capital y el trabajo

La Organizacion? asi erigida,
como una usina de valores y creen-
cias, como el espacio simbolico del
cugl se provee cada trabajador para
nutrir de sentido ~y ocultar a Ia vez~
la produccion de plusvalia, aparece
frente o los ojos de este como el res-
guardo propio de un mundo exterior
que lo amenaza bajo formas diferen-
tes. La estrategia de circunscribir en
términos identitarios a la fuerza de
trabajo al ambito de una determinada
Organizacion apunta a la deliberada
vocacion del capital de construir
cuerpos dociles susceptibles de pro-
ducir plusvalia bajo la normatizacion
que impone el régimen capitalista
De este modo, debemos articular dos
marcos tedricos que, desde distintas
perspectivas, explican un mismo pro-
ceso: el andlisis marxista que refiere a

4 Creemos conveniente formudar una aclaracion
Entendemos por “organizacion dei trabajo” la forma en la
que ¢l capital organiza la produecion. ta cual estard fuerte-
mente atruvesada por lag Juchas obreras para darle un curse
diferente a la imposicidn despotica del capital En cambio,
por “Organizacion” entenderemos a lo unidad capitalisia ¢n
tanto que espacio institucional sustentado en midtples dis-
curses tendientes a nermalizar ¢l funcionamicnte objetivo
de i produccion, Creemos que ef ténmino “Organizacion’
teascicnde largamente al concepto “empresa™ ya que dife-
renes cmprosds leC(ICﬂ PL‘I’[CI}CCCI’ a la l'ﬂislnil
Organizacion Es o esta nocidn que se remite permanente-
mente el gran capital para fundamentar un diseurso disci-
plinador de la fucrza de trabajo. Veremos este aspecto mils
adelante al analizar los cursos de formacion

3 ~En efecto, ¢f sistema capitalista penetra mis pro-
tindamente en nuessra existencia. Talb cual hu sido instaura-
do cn el siglo xix, este régimen fuc obligado a elaborar un
conjuntoe de téenicas politicas, téenicas de poder, por las
cuaics ¢f hombre se cacucntra ligado a algo como el traba-

Joi un cenjunto de técnicas por las cuales el cuerpo y ol

tiempo de los hombres devienea tiempo de trabajo y fuerss
de trabajo y pueden, cfectivamente, ser utilizados para
transformarse on plusvalin Pero, para que haya plus-ganan-
ctr ¢s necesario que haya sub-poder Es nccesario que, o
nivel mismo de fa existencia del hembre, una trama de
pader politico microscapico capilar. s¢ haya establecido,
fijando a los hombres al aparato de produceion, haciendo de
clios agentes de fa predaceidn. trabajadores La conexion
del hombre al trabajo cs sintética, pelitica; ¢s una conexion
operada por el pader No hay plusvalia sin subpoder Hablo
de subpoder ya que se trata del peder que acabo de desceri-
biry no del que se Hama sadicionalmente, poder politice;
no se trata de un aparato de Estado, ni de la clase en el
poder, sino del conjunto de pequefios poderes, de pegueias
stituciones situadas en un nivel mds bajo Lo que yo pre-
tendi hacer es ¢l andlisis del subpeder como condicion de
posibilidad de la plusvalin” (Foucault, 2001, p 1490)
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la nocion de “cooperacion” y el analisis que propone Foucault de ta génesis y
desarrolio del poder disciptinario 9

Entre estos intersticios es que pretendemos elaborar una particular lectura de
Ia relacion capital-trabajo. Nuestra preocupacion reposa mas sobre el cdmo de la
dominacion que sobre el porgué de la misma. es decir, en ta forma especifica y
determinada que asume la dominacion en el interior del Zmbito de wrabajo en las
empresas privatizadas que constituyen el objeto de nuestras investigaciones. pues-
to que alli se verificaron cambios notables que articulan la organizacion del traba-
jo con las profundas modificaciones técnicas que sufrid particulanmente el mundo
de las telecomunicaciones desde la privatizacién de ENTel hasta nuestros dias

Si bien nos apoyamos en los estudios y andlisis diversos de orden estricta-
mente econdmico, en lo que concieme a la relacion capital-trabajo, nuestro inte-
rés apunta a observar y registrar con rigor los dispositivos que tienden a
normalizar a la fuerza de trabajo desde un campo subjetive donde la nocion, y mds
atn la percepeion, del conflicto y del enfrentamiento procuraron ser diluidos bajo
la pretendida “armonia laboral” propia de la nueva cultura en el trabajo que insta-
laron ambas licenciatarias del servicio basico telefonico desde la privatizacion.”
Siguiendo esta afirmacion, consideramos al campo discursive no so6lo como el
medio en el que se producen los elementos simbdlicos a través de los cuales se
tegitima y fundamenta ta dominacién social, sino también como el espacio que
vehiculiza el gjercicio de la relacion social que dimos en llamar “poder”

Es justamenie a partir de este mismo que la niciativa politica de un campo
determinado de la confrontacion podra volverse factible La posibilidad de cons-
truir un discurso empresario que intente legitimar la dominacion a partir, parado-
jicamente, de su negacion, bajo la forma de una pretendida, forzada, creciente
democratizacion del espacio de trabajo, revela —~mds que una estrategia de marke-
ting ligada a la fidelizacion de los empleados- el grado de tension que adquirio la

confrontacion entre el capital y el tra-

& Referimos de manera minuciosa a cada uno de cllos
excede los limites del preseate articslo Nos interesa solo
resaltar ol marco de reflexion ea ol que se inseriben log
siguicntes parrafos Para una profundizacidn de ta relacion
Marx y Foucault, véase Lemke. Legrand, Le Blanc Montag
y Giacomelli, 2066

7 A lo largo de nuestras investigaciones . observamos
que tedo factor disruptive en cl interior del dmbite del (rabajo.
cn lugar de considerarse como un clemento caracteristico de
tado vineulo umano de cualquier ordes, era sancionado coma
~anormal” Pudimos pereibir en numerosas o¢asiones que uno
de los rasgos centrales que define a la nueva “filosefia empre-
sarial estd intimamente ligado a fa exclusion so sole del con-
fiicte ca si sino incluse hasts de ln posibilidad de aswmirlo
como al: este queda encuadrado en componamicntos proxi-
mos a ser considerilos lisp ¥ lanamente, “patologicos”

bajo. En el anlisis de este tipo de dis-
cursos encontramos la intima relacion
que se establece entre la produccién
del saber y la elaboracién de una ver-
dad que deberi, necesariamente, apa-
recer como un hecho objetivo externo
frente a ia cual toda alternativa posi-
ble se reduce a sumera aceptacion. En
este sentido, la importancia cada vez
mayor que cobra el departamento de
Recursos Humanos de las grandes
empresas refiere, fundamentalmente,
al relieve particular que adquiere el
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conocimienio minucioso de ia fuerza de trabajo. Practicamente, no queda campo
de ta vida que no sea susceptible de ser incorporado come valioso por esta mira-
da disciplinaria sobre Ia fuerza de trabajo La regulacion de la vida social de los
trabajadores se incorpora como un indice de reflexion permanente. Los tentdculos
de este sutil dispositivo aparecen cubriendo todo un espectro que tiende a normi-
lizar, regular y, sobre tedo, a volver predecible el funcionamiento de una fuerza
de trabajo altamente productiva En definitiva, la sofisticacion de tales mecanis-
mos de control reposa sobre ia inocultable necesidad dei capital de valorizar per-
manentemente al cuerpo como fuerza de trabajo

No obstante, debemos sefialar que la politica del capital, a la hora de insta-
lar una nueva identidad en el trabajo que posibilite llevar a cabo una profunda
transformacion cultural, tuvo un éxito dispar. Podria plantearse que, mientras que
en los sectores administrativos de dichas empresas la imposicion de la filosotia
empresaria es por demds efectiva, en algunos de los sectores operativos, donde la
fuerza de trabajo conserva un savoir faire adquirido y perfeccionado a lo largo
de 1os afios. las posibilidades con las que cuenta el capital para imponer sus pard-
metros de dominacion, sus precisas clasificaciones, la estricta normalizacion de
sus fundamentos ideologicos, se tornan mucho mds complejas

Este dato no es menor El capital percibe sablamente que la expropiacion
de los saberes adquiridos, que se trans{ieren bajo la forma de identidades labora-
les contestatarias, presupone ka posibilidad de docilizar 2 la fuerza de trabajo para
eliminar toda eventual resistencia a la imposicion pasiva y mecdnica de la cultu-
ra empresarial. La disputa por el saber obrero remite, invariablemente, a la estra-
tegia del capital por reducir todo margen de autonomia en el campo de
los trabajadores El capital vive como una afrenta el saber obrero por fuera de los
limites que este marca y que son propios de toda estrategia de normalizacion.
Este (iftimo concepto, por ende, no refleja mds que la iniciativa capitalista por
regularizar, predecir y homogeneizar las conductas y los comportamientos socia-
les en e} espacio de trabajo Si bien es cierto que e} objetivo deliberado apunta a
construir cuerpos capaces de producir plusvalia, obstaculizando toda posibilidad
de manifestacion de 1a potencialidad politica que tales cuerpos puedan albergar,
esos objetivos no arrojaron resultados similares dentro de ambas empresas.

De ahi que, desde la concepeién de dichas compafiias, el problema de la
dominacién no parece encontrar una solucion a partir de un mayor control direc-
to de las acciones de los trabajadores. El capital apelard a una tictica muy com-
pleja que supone la socializacion de un conjunto de normas y creencias que
contribuirdn a desplegar un complejo abanico de comportamientos y actitudes en
funcion de los esquemas interpretati-
vos que instalan las direcciones

empresariales ¥ m s los cuales, en el
cion, cran dc asistencia obligatoria

8 Esio sc desprende claramente def andlisis de los
materiaies difundidos durante los cursos de capacitacion de
ambas cmpresas los cuales, en el momento de la privatiza-
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Para ello son relevanies las politicas destinadas a lograr un mayor grado de
imvolucramiento de los wabajadores por medio de la fidelizacién Bl obhj’ctim s
conformar nuevos patrones de influencia y de legitimidad que permitzu; que los
trabajadores hagan propios los objetivos y valores de la empresa sin experimen-
tar coercion y, de este modo, poder reproducir las condiciones bajo Ias cuales
extraer el plusvalor sin excesivas dificultades (Edwards y Collinson, 2002) Lo
que se busca es operar sobre los presupuestos culturales de las organizaciones,
dado que es en la cultura donde se fundamentan los procesos de compromiso e
identidad, fundamentales en la nueva situacion laboral (Castillo Mendoza, 1999).

En esta concepeion, las empresas buscan subswmir las relaciones bajo nue-
vos esquemas disciplinarios y de control de la fuerza de irabajo vy, 2 su vez, encor-
setar las acciones de los sindicatos, al quitarles la base de poder y
representatividad.

‘ Algunos debates han descuidado la relacion entre disciplina y acumulacion
fnterpretando la primera comeo secundaria Lo que ha quedado de lade es que la
acumulacion se produce bajo relaciones sociales-laborales-especificas v que no
puede comprenderse como se produce en los centros de trabajo si no se considern
bujo qué condiciones Para que se lleve a cabo dicho proéeso. es necesaria la
subordinacién de los trabajadores al capital Por lo tanto, el estudio de la disci-
plina permite evidenciar las complejas relaciones sociales que constituyen y
conforman el proceso de trabajo como instancia de valorizacion y, de tal mane-
ra, explican los supuestos especificos que subyacen al disefio de téenicas y tec-
nologias de dominacidn (Foucault, 1989)

El objetivo es obtener un compromiso, una implicacién, una movilizacion
de los recursos subjetivos al servicio del trabajo operando en las inscripciones
identitarias (Linhart, 2002) De alli que tos jévenes constituyan uno de los prin-
cipales destinatarios de este tipo de politicas

Las politicas manageriales
de involucramiento

En gran medida, la constante en el modelo de reproduccion capitalista es la
transformacion del cuerpo en fuerza de trabajo, en un factor de produccion, en un
instrumento del capital (Braverman, 1980) Se trata de un proceso que no tiene fin
y que supone la adaptacion de los trabajadores asalariados al modo capitalista de
produccion, lo cual implica que debe ser renovada con cada generacion. Lo que se
pretende obtener de los trabajadores es una conducta laboral que se adecue a los
objetivos estratégicos de la empresa Por ello, dicho modelo elabora y ejecuta una
serie de dispositivos de diferente intensidad y dimensién, y se caracteriza por un
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tipo de teenologia especifica, por el disefio organizacional. por politicas de mano
de obra y por la adecuacion del sisiema normativo. Pero no se reduce en absoluto
1 elementos materiales sino que “la movilizacion de la clase obrera estd vincula-
da a la existencia de un aparato simbélico de produccion de instrumentos de per-
cepcitn y expresion del mundo social y de las Tuchas laborales. Tanto mis cuantoe
que la clase dominante tiende incesamemente a producir e imponer modelos de
percepeion y expresion desmovilizadores™ (Bourdieu, 2000, p. 259

Precisamente, las gerencias, en st bisqueda por imponer un determinado
esquema de dominacién en los espacios de trabajo, apelaran tanto a factores
materiates como simbélicos Cuanto més afianzados estén ambos en las rela-
ciones laborales, mds dificultad encontrarin los trabajadores para expresar sus
intereses.

La disciplina, apunta Gaudemar (1994, p. 45) “como forma historica deter-
minada del control patronal sobre el proceso de trabajo, no seria ni una ni uni-
versal, sino que habria que referiria @ las transformaciones de la propia relacion
social capitalist. Y, sies verdad que la disciplina constituye en punto nodal de la
relacion de subordinacion del trabajo al capital, el anitisis de la evolucién de
las formas de esta disciplina (como ejemplo de las formas de control del proceso
de trabajo) puede proporcionar un indicador fundamental de la evolucion de la
relacidn social de conjunto™ Si bien pueden rastrearse “ciclos disciplinarios™ o
rasgos constitutives propios de cada modo de produccion, en los centros de tra-
bajo se produce un complejo v contradictorio proceso tendiente a encontrar las
formas “optimas” de disciplina y control que posibiliten una “eficiente” dindami-
ca de extraccion de plusvalia (Mentes Caté, 2003) Clertamente este proceso con-
tradictorio de constitucion de formas discipiinarias estard sujeto a crisis
economicas, experiencias de reestructuracion productiva, estrategias de flexibili-
dad v también al papel jugado por los trabajadores en ta generacion de instancias
de resistencia, capacidad que, a su vez, dependeri de las combinaciones singula-
res asociadas con la rama de actividad, los tipos de empresa, segun los modos
de valorizacion del capital y segin la composicion social, politica € ideologica de
los trabajadores.

Con la expansion de formas organizacionales asociadas con los conceptos
de calidad total, team working, subcontratacion, autononia responsable, el tema del
contrel v la disciplina de la fuerza de trabajo ha reaparecido desaflando aigunas
de las consideraciones previas Varios autores han reparado en las consecuenclas
que estas formas de organizar el proceso productivo tienen en el desarrollo de las
relaciones dentro del espacio de trabajo (Fantasia, Clawson y Graham, 1988;
Cunningham, Hyman y Baldry, 1996; Wilmott, 2001; Sewel, 2001). £ discurso
dominante indica que estos modelos estdn promoviendo un aumento de la auto-
nomia de los trabajadores y una mayor participacién que rompe con las rigidas
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divisiones del trabajo y humaniza el proceso de trabajo. En principio, estos con-
ceptos tienden a explotar al maximo las capacidades individuales de lo trabaja-
dores en la medida en que el aumente de Ia productividad se togra gracias a una
utilizacion de la creatividad v de los saberes puestos al servicio de la eficacia. La
clave para los empresarios reside en que se aprecia el conocimiento y la expe-
riencia laborat de los trabajadores conto un recurse que puede tener un valor pro-
ductivo significativo y gue, por ello, es necesaric movilizar. De esta
interpretacién emergera la necesidad de mayor implicacién y participacion como
uno de los principios mas relevantes en el momento de determinar los estrechos
vinculos de estos nueves conceptos con el problema de fa discipling v el control,
Tal vez sea la nocion de empowerment la que vincule de manera mas clara ambas
tendencias (Harley, 1999: Staw y Epstein, 2000; Edwards y Collinson, 2002) y
aglutine los mavimientos que se estin produciendo en materia de politicas geren-
ciales, por lo menos en el plano discursive, puesto que su puesta en practica es
muy variada segun sectores v actividades (Edwards, 2000).

El empowerment tiene varias acepciones. Por un lade, significa aworizar
formalmente 2 un sujeto, otorgandole poder o autoridad para la realizacion de un
fin 0 un objetivo; por otro, refiere al acto de posibilitar, potenciar o hacer com-
petente a los sujetos a través de los recursos y medios para obtener ese objetivo.
£n el discurso managerial se lo utiliza en ambos sentido pues no solo enfatiza la
idea de otorgamiento, por parte de la gerencia hacia los trabajadores, de determi-
nados recursos para cumplimentar los objetivos empresariales sino que, a su vez,
sefiala que el poder original reside en la propia gerencia (Lahera Sdnchez, 2004).
Lo que se busca a través de esta supuesia participacion y delegacion en la toma
de decisiones es aumentar ¢ compromiso de los trubajadores e interiorizar los
valores de la empresa alimentando la imagen de! trabajador-propietario ?

La busqueda de un compromiso moral se expresa claramente con las poli-
ticas de calidad de producto y de proceso ~Total Quality Management, TQM~
Estas incentivan la movilizacion y participacion de los trabajadores creando la

ilusion de un mayor poder sobre los

9 Este ¢s el sustrate tedrico-politice sobre el que s¢
funda la teoria del ~capital husnano™ desarrollada por Michel
Foucault en “Nacimicnto de la biopolitica”, texta que acaba
de aparecer publicade ¢n cspafiol por el Fondo de Cultura
Economica y que signa cl transite del liberalismo clasico al
ncoliberalismo Para profundizar esta perspectiva, asi como
para ahoadar en la nocién que desarrolla Foueault acerca de
la formalizacién de la socicdad civit # pantir de Ias unidades-
empresas encarnadas en “empresarios de si mismo', sugeri-
mos coensultar, particularmente, e curso del 14 de marze de
1979 Sobre ef “modele de las competencias™, que inspira ci
dispositivo de poder a partir del cual ¢l capital procura ins-
talar un profundo ~cembio cultural™ en las grandes empre-
sas, constltese el notable trabajo de Pierre Zarifian. 2001

destines organizacionales A través
del aseguramiento y certificacidn de
la calidad, ins empresas buscan confi-
gurar un tipo de orden en la produc-
cion que permita legitimar la
disciplina y mejorar el control de los
trabajadores por medio de dispositi-
vos de involucramiento acordes con
los principios de lealtad con la empre-
sa (Willmott, 2001). En este sentido,
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lo que las empresas pregonan es que los trabajadores deben hacerse participes €
implicarse en tos valores y normas de la nueva cultura organizativa de calidad,
coincidiendo con tos objetivos de la empresa mediante su aceplacion y afirman-
do la voluntad de actuar para su consecucion (Lahera Sinchez, 2000). La “impi-
cacion entusiasta” con los valores que determina la organizacion es de vital
importancia en la medida en que tiende a la avtodisciplina y al autocontrol

Los refinados dispositivos de control en el trabajo estdn fundados y legiti-
mados en el renovado lenguaje de la calidad y la implicacion que. en muchos
casos, supone la asignacion de funciones de supervison y vigilancia entre traba-
jadores de un mismo equipo de trabajo (Garrahan y Steward, 1992; Wright v
Fdwards, 1998; Fernindez Steiko, 2001}

Lo que constituye una innovacion no es ¢l hecho de que tas técnicas emple-
adas estan dirigidas a buscar una aceptacién de las normas empresariales sino que
el complemento fundamental de esta busqueda del consenso es una mayor parti-
cipacion del obrero en los vinculos entre los que se mueve la empresa y su con-
tribucion activa en ¢ logro de los objetivos empresariales La implicacion,
entendida como un zlto nivel de participacion e involucramiento, puede generar
un fuerte gentido de responsabilidad en los empleados y de alli un mayor com-
promiso con la empresa y una menor necesidad de técnicas de control directo
(Calvo Ortega, 2001) EI trabajador implicado es el que, de forma directa o indi-
recta, se encuentra identificado y fidelizado con la empresa en la gue se desem-
pefin Mediante estas téenicas, el capital, sin renunciar jamas al ejercicio de
diversos medios coercitivos, procura que el trabajador se asuma como sujeto
“libre” que adhiere “voluntariamente” a la Organizacion en tanto que “colabora-
der” Come vemos, los transitos semanticos que analizamos remiten a nuevas
formas de organizar el trabajo v de delinear el compromiso que el capital espera
de la fuerza de trabajo. Dicho de manera sintética, el paso de la nocion de “tra-
bajador” a “colaborador” supone una compleja mutacién epistemoldgica cuyos
registros observables constituyen una de las dimensiones mds importantes de
nuestras investigaciones

Lo que se espera es un compromiso subjetivo, una implicacion asumida
como normatidad En este sentido, la dominacion en los espacios laborales opera
sobre la base de la utilizacion permanente de la creatividad y de la subjetividad del
trabajador que permiten el establecimiento de estructuras participativas La domi-
nacién tiende a interiorizarse, de modo que se crea un seatimiento de responsabi-
tidad personal sobre los destinos de la Organizacién. En su extremo, puede llegar
a crear un “régimen inculpatorio” en cuanto se culpabiliza al trabajador en térmi-
nos individuales por no alcanzar los objetivos fijados (Calvo Ortega, 2001).

Lo que esta por debajo de estos procesos es la bisqueda de integracion de
los trabajadores con los objetivos de la empresa, constituyéndose como un ver-
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dadero focus espacial de referencia. “El prerrequisito ideoldgico de cuniquier
programa de corte empresarial es la construccion de la empresa como punto de

referencia central o singular para los trubajadores y la erosion de las prioridades

construidas externamente. La historia del paternalismo en las relaciones labora-
!es demuestra que no se trata de un fenomeno contemporineo Sin embargo, la
zt?lplicacién de los trabajadores en un estilo de gestion paternalista v orientado al
b}exlesizzr social, que reconstruye el orden corporativista en el nivel micro pres.
cindiendo de los métodos auténomos de la representacion funcional, constituye
una obsesion creciente de diversos circulos académicos v de negocios interesa-

dos en la retdrica y la filosofia de la Gerencia de Recursos Humanos™ (Martinez

Lucio y Simpson, 1993, p. 59)

Sin lugar a dudas, la implicacion subjetiva promocionada por las gerencias
-a§emés del auge de actividades que estan organizadas bajo el criterio de “tra-
bajo emocional ™~ constituye una profundizacion de los dispositivos de discipli-
na y dominacion en cuanto se busca un aumento del control entre los empleados
f,le la empresa. £ efecto es una ruptura de los vinculos horizontales entre traba-
judores que se ve incentivado por la nocién de “cliente interno”. El conflicto en
cuanto reverso de la discipling es reemplazado por otras nociones que hacen hin-
capie mds en la iden de “desacuerdos personales™ que en las contradicciones
estructurales, sometiendo asi a los trabajadores a una estrecha configuracion de
la cl_oménacién basada en aspectos de orden material y simbolico —cuando no
remiten, necesariamente y en forma directa, como sefialaramos oportunamente, a
la “patologizacion” de los comportamientos sociales. |
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‘oCémﬂ se lleva a cabo este proceso de involucramiento en las empresas
esn_ndmdas‘? Para ello, Ias direcciones empresariales disponen de un abanico com-
Ple_}O de dispositivos. Por un lade, tenden a fortalecer los vinculos entre los direc-
tivos de la empresa y el personal operativo En otro trabajo hemos caracterizado a
esta técnica como militancia gerencial '9 Con el objetivo de construir una imagen
q.ue revierta el distanciamiento entre los empleados que ocupan puestos de direc-
Cl.(')l‘l y el resto de los trabajadores, gerentes y jefes articulan un conjunto de acti-
vidades destinadas a eliminar la visualizacién de un arriba y un abajo,
promoviendo, en cambio, una imagen que presenta una relacion entre iguales.

Cuando llega [el gerente] lo primero gue hace, se arremanga, dice que es
hincha de tal equipo de fiitbol, que tiene tal mujer, que le gusta tal cosa,
trata de sintonizar un estado horizontal de la comunicacion | ).
(Teleoperadora)

¥ Aqui hacemos referencia a algunas técnicas que

operan cn los centros de trabajo Las difcrentes téenicas Los gerentes estan empezando a bajar

estin .organizadas bajo principios rectores y poseen una ] : i1
especifica racianatidad que las ordena y aricufa (Montes a la base, estan empezando a militar.
Caltd, 2006) Agarra el gerente v le dice si usted
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quiere conunicarse hable direciamente conpigo  Le entrega la tarjeta
personal a cada uno de los labwrantes (Teleoperadora pasante)

Esta tendencia responde a enfoques de gestién de la fuerza de trabajo que
fomentan la cooptacion bajo formas novedosas dirigidas a grupos especificos de
trabajadores

Ellos [ambas empresas] armaron el 112 con pasantias e intentaron

fidelizar a la gente de manera tal que no tuviera nada que ver con el gremio
v tuviera la suficiente plasticidad para responder a distintas consignas, a
consignas eambiantes, como pueden ser comercializacion, cobro y tramites

v papeleo administrativo en una empresa de estas caracteristicas. Para

esto precisaban personal gue estuviera lo mads fidelizado posible y no

tuviera relacion con el personal anterior (Dirigente sindical)

En la misma linea se organizan eventos por fuera del horario de trabajo, en
general en espacios apartados dedicados a la recreacion. donde asisten los geren-
tes. se practican deportes, todos almuerzan en una misma mesa y consumen los
mismos alimentos. Gestos que denotan la igualdad entre unos y otros Se trata asi
de construir una imagen de la “gran familia telefonica”, donde las relaciones
interpersonales ocultan las diferencias materiales entre los diferentes niveles de
la estructura empresarial

Hicimos un curso gue se lomaba "Coy”™ Eran tres dias que estuvinos en
Martin Rodriguez que es una especie de [..] un lugar que era una
Convencion. Estuvimos permoctando v contiendo tados juntos en un grupo
de personas de diferentes sectores de la empresa [. ] fue algo muy
importanie porque vine un profesor que tenia residencia en EE UU pero era
un centroamericano, era cubano o algo por el estilo v aungue te parezca
mentira, ese curso era de tres dias v era un curso mds bien de vida, no de
trabajo De vidu De cémo te tenés que desenvolver, desemperiar [ ]
{ Trabajador)

£1 efecto buscado por esta téenica es el de presentar los intereses de los tra-
bajadores como unidos a los de los empresarios v, en todo caso, enfrentados a los
intereses de otros trabajadores Con ello se promueve, en ultima instancia, ia com-
petencia entre trabajadores de empresas diferentes. Este fendmeno actiia de mane-
ra disruptiva sobre las tradicionales divisiones y diferencias que caracterizaban a
la fuerza de trabajo, y convierte a la empresa en punto de referencia en la consti-
tucion de colectivos. Se trata de construir la imagen de un Nosotros (trabajadores
unidos con la empresa) que se opone a un Ellos (las otras Organizaciones):

[ ] es importante que todos los que integramos la empresa aprovechemos
cada oportunidad para captar y fidelizar o todos y cada uno de los clientes
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de lus zonas Norte y Sur Debemos intensificar esa tarea todos los dias
Esta es la tnica forma de mantener nuestro liderazgo en el mercado de las
telecomunicaciones Nuestro desafio es hacer que el cliente nos elija
Trabajemos para ello  (Instructive de pre-suscripcion de Telefénica
Argenting S A )

Como sugiere el texto anterior, la unidad a la que se apela para mantener ¢
liderazgo en el mercado tiene una connotacion que los empleados interpretan cla-
ramente: la suerte de cada trabajador esta atada a la pérdida o conquista del lide-
razgo de la empresa.

La tendencia hacia el involucramiento promovido por las direccienes
encuentra en el sfafus otro factor que permite la dominacida: el orgullo de traba-
jar en una empresa de punta redunda en un signo de distincion y se pretende que

actlie de manera positiva, elevando la autoestima del trabajador En linea con . .-

esto, se presenta el denominado “salario emocional”, una manera de reconocer al
trabajador no por medio de ingresos remunerativos sino por una compensacion
simbdlica: los empleados deben sentirse recompensados emocionalmente por
estar en una empresa de punta, un privilegio al que solo pocoes trabajadores pue-
den acceder:

La empresa argumenta y dice que. el trabajador telefonico por estar en una
empresa del prinmer nmundo, wia empresa de vanguardia, de tecnologia de
punta, de una apertura fenomenal en cuanto a la posibilidad de
crecimiento de estar en la empresa lider de telecomunicaciones, de estar
brindando un servicio altamente eficiente o de llegar a la gante, etc, et
por estas razones, nosotros tenemos que ver, en ese valor agregado, un
salario complementario al salario monetario, [tenemos que ver] en todos
esos pardmelros, e lodos esos valores, gue hay un salario emocional [, ]
{Delegado sindical)

En la propuesta de “salario emocional” se reinen dos dimensiones que, si
bien son distinguibles analiticamente, operan en fonma articulada a favor de una
estrategia de valorizacion Por un lado, se desprende e cardcter ideoldgico de lag
politicas de involucramiento tendientes a generar en el trabajador el mayor grado
de compromiso posible; por otro, al imponer este concepto se logra compensar
simbolicamente al trabajador reemplazando el reconocimiento monetario que
deriva de un mayor esfuerzo productivo. Asi, ias estrategias tendientes a crear
una mayor fidelizacidn de los trabajadores ocultan las tramas de la dominacion
que se entablan en los dAmbitos de trabajo.

En un sentido simiiar, en el Servicio 112 se organizan equipos de venta
donde los premios no asumnen cardcter remunerativo; el incentivo es algin pro-
ducto y fundamentalmente “ef orgullo de haber sido el equipo que mas vendid,
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ef primere en veas L estrategia apunta o o internalizacion de tos objetivos
de la empresa v sus manifestaciones se materializan en i mejora de Ja calidad
come modo de ganar compeuuvidad. permanceer en el mercado y asi garantizar
la continuidad de la generacion de ganancias

La combinacion de percibirse el mejor” en ventas. gracias o fas altas exi-
zencius productivas derivadas de la accidn de los supervisores y del lider de
grupo, tiene sentido en la medida en que “los otros™ cuentan con la capacidad de
visualizar la refacion entre exigencia y premio:

En los resuliados de las camparias. cada supervisor elige al telemarketer

del mies fen funcidn de las ventas o de su progreso) Su foro es publicada

en la cartelera y eso es todo un orguilo para eflos (Trabajador Supervisor)

Como sefiala Deleuze (1995, p. 280) acerca de las diversas mediaciones
que adopla la puja entre los trabajadores, la empresa “instituye entre los indivi-
duos una rivalidad interminable o modo de sana competicion, como una motiva-
cion excelente que contrapone unos individuos a otros y atraviesa a cada uno de
ellos, dividiéndelos interiormente” La dindmica que se genera produce una des-
confianza reciproca que hoace del trabajador un individuo no selamente sometido
sino aistado en su subordinacion, tanto mas sometido cuanto tentado de aislarse
de toda torma de articulacion De ahi que la subordinacion se hace mids profun-
da, muids densa y dificil de revertiv alli donde se logra una sujecion a taveés de
diversos dispositivos (Garrahan y Steward, 1992). No se trala solo de determinar
y enumerar la cantidad de téenicas disciplinarias, sino del efecto de subordina-
cion que produce la articulacidn de cada una de ellas en espacios concretos. En
esta imposibilidad de los trabajadores de verse como iguales, mas alla de la diver-
sidad de condiciones contractuales, reside una de Jas grandes conquistas ideoio-
gicas de los empresarios

Identidad y creencias

Un elemento que se desprende de las politicas de involucramiento es la
importancia de Ja dimension identitaria: Toda identidad se construye como deter-
minacion frente a otro, lo cual abre la posibilidad de pensar que, desde el inicio,
el proceso misme de constitucion de una identidad estard fuertemente atravesado
por el enfrentamiento. Dicha confrontacidn no es ajena al deseo de que “el otro”
reconozea la singularidad de gquien
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lucha por construir o por acceder a su
wdentidad. Evidentemente, tal recono-
cimiento es inescindible dei operador
politice “lucha™ 1

HEER il sentido, debemas sckarar que no nos referi-
mes @ ningan nivel en particular de la conformacion identi-
taria de un sujete. ya se trate de su identidad éiniea, sexual,
politica, religiosa. cte El fenémeno al que hacemos refe-
rencia atravicsa cuaiquicr tipo de construceida identitaria.
Sugerimos I lectura del brillante trabajo de Renaud
Sainsaulicu, L fdentité an pravadl, Paris, F N S.P, 1991,
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De este modo, la compleja construccidn de una identidad presupone uvn
campo de lucha por el reconocimiento de ese otro que estructura, de una forma o
de otra, ln posibilidad con la que cuenta tede individuo a la hora de forjurse,
voluntanamente, los atributos que o distinguirdn de los maltiples otres con los
que estd obligado a interactuar cotidianamente.

El problema de lus identidades en el trabajo es por demads interesante dado
el cardcter estratégico que asume en o sociedad capitalista la “situacion de tra-
bajo” {Dejours, 2000). Pero es mediante ese concepto, su caracterizacioén y su
funcion de posible observable empirico, gue elegimos aproximarnos a una refie-
xion sobre la dindmica que persigue el grado de minuciosidad que alcanzg, en
nuestros dias, la dominacién social en el espacio de trabajo

Si bien para nosotros es el operador tedrico-politico “lucha” el que nos per-
mite avanzar en el conocimiento acerca de la forma que asume [a construccion de
una identidad, compartimos la distincidn analitica que propone Claude Dubar
(1991) referida a ln “identidad para si” y a la “identidad virtual o para el otro™ Esta
distincion es particularmente atil para abordar los fendmenos que investigamos.

La primera dimensién, entonces, refiere a lo que podria caracierizarse
come “identidad para si7, que es aquetia que el individuo se da a st mismo Esta
primera dimension involucra la historia del individuo y del grupo al cual este per-
tenece, el procesamiento de todos aquetlos acontecimieatos que estructuraron esa
identidad tanto grupal como individual, ast como también una clara determina-
cion fremnte a los otros. Este es el espacio a partir del cual ef individuo y los gru-
pos en cuestion construyen los atributos y las caracteristicas que definirin en
términos identitarios a la poblacion concernida por esa identidad 12

La segunda distincion analitica concierne a lo que se define como “identi-
dad virtuat” o “identidad para el otro” En este sentido, la clara irrupcidn del otro
cobra una particular importancia ya que alude directamente al campo de con-
frontacion en el cual se produce la ucha identitaria. Este problema es fundamen-
tal en el campo del trabajo, particulannente en aquello que nosotros llamamos

“actos de atribucion identitaria”.13 En

12 Coamo bien sehatn Claude Dubar (19913, las iden-
tidades para si cstan fuertemente ligadas a Jas “identidades
heredadas™, las que s¢ transmiten de geacracidn on genera-
cidn dentre de un grupo determinade Tales identidades,
herencia del modelo anterior, fueron los que busco “recon-
vertir'” el capital una vez producida ta privatizacion

13 El capital otorgd una identidad negativa, estigma
que, a la vez que debilitaba toda forma de resisteacia a par-
tir de la humitlacion social que tal estigmatizacién suponia,
funcipnoba como una instancia de examen sumamente cfec-
tiva: quien rechazara la identidad negativa impuesta por ¢l
capital cra suscepiibic de ser “reconvertido™

este punto es preciso comprender gue
quien tiene la iniciativa politice
es quien puede determinar el espacio
simbolico al cual remite todo acto de
atribucion de identidades. Dicho mds
simplemente: quien detenta la miciati-
va en la produccion de lo simbélico
verd su capacidad de nombrar al otro,
mediante el discurso, coronada por el
éxite, en la medida en que tales eti-
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quetamientos apunten a “encerrar & los individuos deniro de dispositivos cons-
truicos a tales efectos.

Acceder a la posibilidad de detentar In produccién de lo simbélico no supo-
ne un gesio pelitice de cardcter unilateral Precisamente, este gesto es producto
de una confrontacion que invelucra a los actores presentes en los discursos que
circulan y que producen tal dimension. Por esto mismo, debemos analizar la pro-
duccion de lo discursive come ¢l primer indice de reflexion, de orden empirico,
que estd atravesado por esta logica de confrontacién en la que se encuentra pre-
sente la lucha identitaria.

Atribuir una identidad es construir un encierro " Cuando los trabajadores
del Estado fueron estigmatizados con identidades negativas, el encierro se refor-
z6 mediante un dispositivo que le era absolutamente homogeneo La atomizacion
del poder colectivo que suponia tal encierro estaba contemplada en ese gesto del
poder disciplinario Dicho de otra forma. el encierro no es mds que ¢l resuitado
de una estrategia tendiente a impedir la comunicacion fluida de [os CUEIPDs con-
tempiados en tal dispositivo y que, fundamentalmente por este mismo mativo, se
ven impedidos asi de articular una fuerza social. de construir un poder 1l que
confronte la iniciativa politica del capital. La estrategia del capttal fue dificil-
mente reversible puesto que los cuerpos etiquetados negativamente, al no deten-
tar la iniciativa politica, no estuvieron en condiciones materiales de lograr gestos
defensivos de importancia a partir de la coyuntura politica en la que debian resis-
tir el embate del capital, particularmente durante la década pasada

La creciente responsabilizacién individual de la fuerza de trabajo es un
efecto de tal encierro Que cada individuo deba deshacer. en su propio cuerpo, los
trazos que asume el cardcter de estigma que aparece bajo la forma de identidad
negativa atribuida por los “otros significativos™, siguiendo a Dubar (1991), y
siempre en términes individuales, nos revela uno de los rasgos centrales del dis-
positivo de poder que investigamos ¥ que consiste en atomizar al mdximo toda
forma de poder colectivo. Un objetivo fundamental de ese dispositivo es impedir
la fuerza de lo colectivo per todos los medios procurando i imponer la figura del

“colaborador” como “sgente” de la Organizacion por excelencia. mas alla de las
resistencias que el capital enfrente en su avance.

Pero como el poder es una relacion v toda relacion estd caracterizada por

posicienes que se coastruyen como
correlatos de relaciones de fuerza,
una identidad negativa atribuida por
quien detenta la iniciativa politica y el
encierro que de esta se deriva no
estin asegurados eternamente La
resistencia de la fuerza de trabajo estd

I Escogemos el término “encierro” para definir a la
construceidn de una situacion que ticnde a neutralizar la
expansion de las potencias del cuerpo. El ejercicio de la ini-
ciativa politica ¢s inescindible de la capacidad de nombrar
¥y por lo wate, de la posibilidad de construir un cstigma
sobre aquellos cuerpos quc constituyen ¢ objeto del cjerci-
cio de tal iniciativa. Para profundizar en csta prt}blcm.mc‘
sugerimos consultar Pierbattisti, 2007
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latente bajo los sedimentos de un discurso que pretende anquilosar v fiar ios
cuerpos a la dudosa garantia de una perenne normatizacion

Ahora bien, la novedad no reside tanto en que se apele a clertas Creenciils
para definir el contenido de fa identidad sino que estas identidades en ¢l trabajo
adquieren rasgos religiosos Como se verd, lu empresa construye todo un verda-
dero discurso religioso para “fidelizar™ tanto a sus clientes como a sus emplea-
dos Se trata de una nueva capa de sedimentacion en ¢l proceso de ocultamiento de
la naturaleza de las relaciones en el dmbito productivo (Cudl es el contemdo
del discurso que manifiesta tal transformacion?

Una gerentz de la oficina de Recursos Humanos plantea algunas pistas
sobre la tipologia de los clientes y de los empleados:

Hay una tipologia De la misma forma que exisie wna tipologia de clientes
con respecto a su consumo telefénico (los mas rentables, los medios y los
menos rentables), existe rambién este modelo con respecto a los empleados
Hov se dice que todos los empleados son diferentes entonces, hay gue
saber guicdues son los mds importaites para la Organizacion. aquellos que
cuando no estdn en la empresa modifican los negocios. el trabajo
cotidiano Hov el departamento de RRiH estd orientado a reconacer a fus
key persons. ¢! personal clave Esta cuestion estd ligada a la capacidad de
lider de los empleados v a las ejecnciones de los valores de la empresa
Hoy esto quiere decir que este personal clave sea considerado agente de
cambio, gue sean grandes lideres Deben motorizar los cambios Y yo le
dirvia que el pwadigma cambio en los wltimos tiempos porque hoy se
considera un modelo que se Hama modelo de servicios y de beneficios
donde la tipologia de empleados esta dividida en cuairo. los apostoles, los
rehenes, /os terroristas v Jos mercenarios

Desde esta perspectiva lo que se mide es la pertenencia, la identidad y la
interiarizacion de la filosolia de la empresa El tervorista seria aquel que tiene
muy poca satisfaccion y presenta también muy poca motivacion Es el que cons-
pira contra los intereses de la empresa Serd quien le va a decir al cliente: "no
tome el servicio de Telefonica™ El relén es quien no va a conspirar contra los
intereses de la compaiiia, pero a quien, sin embarge, le gustaria irse de la empre-
sa Bl mercenario os el que tiene un alto nivel de satisfaccion. pero va a donde le
paguen mejor. Y, por Gltime, el apdstol es el empleado ideal: es quifn’z tiene un
muy alto nivel de motivacion y de satisfaccion y quien mds se identifica con la
gmpresa

En efecto, el nuevo modelo de servicios v beneficios se basa, un libro escri-
to por un espafiol que se llama Luis Maria Huete (1997) y que se titula Servicios
v heneficios La fidelizacion de clientes v empleados. La inteligencia emocional

e los negocion. Bsta es una obru may rica en definiciones que van a ser wmadas

par fa empresa como modelo de las nuevas situaciones en el espacio de trabajo

Tomemos, por cjemplo. la definicion de wirorisia: “Los empleados
fersofidas son los que tienen un bajo nivel de satisfaccion v de motivacion con
respecto al rabajo que hacen La apelacion ey oriste traduce el dafio que estas
personas pueden hacer en una institucion. Una persona gue se siente mal con
respecto a lo que hace va a comunicar este fecling a sus comparieros v a los clien-
tes que contactard Un feeling negativo baja el valor percibido de la oferta que la
empresa pone en el mercado para los clientes y vuelve dificil la creacion de valor
en los empleados y, ademis, aumenta el esfuerzo emocional de trabajar en esta
compadia  Un empleado terrorista es un verdadero cincer para um
Organizacion; actta como una manzana podrida en un cesto de manzanas madu-
ras {.. ] El origen de los sentimientos de *lerrorista’ en los emplendos se encuen-
tra, no pocas veces, en fa misma empresa A veces, se crean ias condiciones para
generar terronistas cuando las percepciones recibidas por los empleados estin
debajo de las expectativas que es10s teninn, cuando el provecto de fa empresa no
tiene un cardeter integrador o cuando el ejemple de los directivos no es muy
bueno™ {Huete, 1997, p. 182).

Entonces, un terrorista serd alguien que va abiertamente contra los intere-
ses de la empresa Pero el awtor subrava que a veces es responsabilidad de la
misma empresa ei crear las condiciones para que nazean terroristas Si se guiere,
serd terrorista quien rechace abiertamente la identidad impuesta para pertenceer
a la Organizacion El ejemple de o manzana podrida es muy interesante. Esto
demuestra la preocupacion que siempre tuvo la empresa respecto del contagio de
las malas conductas De la misma forma que las buenas actitudes deber servir
de modelo y deben imponerse como el ejemplo a seauir, una conducta “terroris-
1" puede “pudrir” los comportamientos de los otros

En esie sentido, recordermos las ordenes que la empresa fes dio a los “nue-
vos™, al prineipio de la privatizacion, en las que se les prohibia “mezclarse” con
los ex-ENTel para no “contaminarse” con fos vicios del Estado Desde esta con-
cepeion, en aquel memento los ex-ENTel eran tertorisius: no tenfan cl perfil dese-
ado por la empresa. estaban contra la privatizacién de la compaitia, eran viejos v
sin formacion con respecto a las nuevas tecnologias Asi, la empresa comienza a
designar de una forma diferente a sus empleados. ¥ los @rminos wiilizados dan
cuenta de la importancia creciente que tendrin las creencias. “Terrorista”,
“rehén”, “mercenario” y “apostol” evidencian un discurso doande las creencias
~y ios comportamientos que de ellas derivan- adquieren enorme gravitacion.

Veamos ta definicién de resén: “Personas que no estén satisfechas con su
trabajo pero que no cambian de empresa La mayor parte del tiempo es porque
estas personas no tienen addénde ir Cuando una empresa paga a un empleado mds
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de lo que este vale en el mercado. se crea una siuacion que puede dar nscimien-
to a un ‘rehén’. Un rehién es alguien que estd herido emocionalmente Por lo
tanto, es normal que su conflanza en sf mismo y su estima personal se vean dete-
rioradas Las contnibuciones que pueden hacer los rehenes @ una empresa no son
muy elevadas Cuando una persona tiene problemas emocionales, auto-limita su
potencial A targo plazo, la institucion termina por ser rehén de estos empleados
Para romper este circulo vicieso, es necesario que las empresas cuiden la ‘emple-
abilidad’ de sus equipos. Es decir, el valor de una persona en el mercado Cuande
ung persona es pagada por encima de lo que paga el mercado, se crea una situa-
cion artificial que tendrd sus consecuencias” (Huete, 1997, p.183)

En esta obra, hay que remarcar ¢iertos CONcepos que Se ponen en perma-
nente articulacidn: “confianza en si mismo”, la cuestion “emecional”, la “emple-
abilidad”. Estos conceplos forman parte de la nueva identidad pero también de
las nuevas condiciones de trabajo. de la nueva organizacion del trabajo y de los
principios de la nueva QOrgenizacion Lo que sigue resume los motivos por
los cuales hay que formar individuos “emocionalmente” independientes:

El empleado debe trabajar con fn mentalidad de que obra para si mismo.
Cuando se piensa que se trabaja para otro, es normal que s¢ termine, incons-
cientemente, por ceder a esie otro la responsabitidad sebre la motivacion, la
formacién o aun la jubilacion. Ceder a estas (eICErLs persomnis es un error
que cuesta caro El objetivo es comprometer a los empleados Pero no
empleados que dependan de fa empresa, sino que sean emocionalmente
independientes y que no esperen que se les resuelvan los problemas (Huete,
1997, p. 183)

Acabamos de leer una suerte de resumen de la nueva identidad en el traba-
jor se busca construir individuos “emocionalmente” independientes que hagan
como si trabajasen para ellos mismos sabiendo que son empleados Seolucion
curivsa, si se quiere: ser independiente en una sitwacion de total dependencia. He
aqui el artilugio que produce la nueva empresa capitalista El empleado “rehén”
ne podrd jamds ser el modelo; aunque esté ligado a la empresa, es emocionai-
mente muy dependiente. Se busca retener a los empleados, por supuesto, pero
también se busca ta satisfaccion en el trabajo.

El exacto contrario del empleado “rehén™ es el “mercenario” Un
mercenario seri:

el empleado satisfecho por su trabajo, pero que no se siente tigado al pro-
yecto. Este tipo de empleado va a desarrotlar una lealtad pero en funcion
del dinero que reciba. Lo que es habitual en los mercenarios es que utilizan
el arma de un sutil chantaje No tendrdn escrupulos para pasar a la compe-
tencia o para dejar la tarea cuando se los necesita. Como en los casos ante-
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riores. una empresa tiene los mercenurios que “merece”. Este comporta-
miento es debido a los direclivos que wilizan el dinere come elemento de
cohesion del proyecto, y que seleccienan al personal basindose solamente
en cuestiones técnicas o gracias a los que hacen proyectos donde no estin
representados los intereses legitimos de las partes (Fuete, 1997, p 183)

Hay que remarcar un aspecto que parece central: fas cuestiones técnicas
pasan a un seguade plano en el memento de insertar y de fijar a las personas en
una Organizacion. El aspecto “emocional” va a ocupar un lugar central La
empresa sabe que la “ligazon afectiva” es la via correcta para ejercer una nueva
forma de dominacién en el espacio de trabajo Por consiguiente, en cierta forma
estamos frente a un dispositivo que busca construir individuos emocionalmente
independientes, pero donde, al misme tiempo, va a estar presente la cuestion del
afecto de una forma remarcable. La nueva identidad en el trabajo requiere
del afecto por Ia empresa pero también, mds concretamente, por cada proyecto del
cual participe ¢l individuo Pero no se trata de un afecto “dependiente”, tal como
fue juzgado el vinculo libidinal que los trabajadores mantenian con la empresa
del Estado Hoy se trata de un afecto completamente individual, independiente y
leal La lealtad 2 la empresa es central: vearmos, si no, come es descalificado el
empleado "mesrcenario” Esto resulta bastante extrado para una sociedad donde
las leyes def mercado funcionan plenamente Sin embargo. el empleado que, por
su propio interés, no tiene “escrupulos” en dejar la empresa, es condenado Estd
bien ser independiente, pero no tanto

Finalmente se encuentra €} apdstol quien concentra en si la satisfaccién y
el compromiso con {a empresa. Analicemos la definicion de “apdstol™:

Cuando un empleado se siente bien en su trabajo v esti emocionalmente
ligado a un proyecto, su comportamiento hacia la empresa merece la apela-
cidn de “ppostol”. E estado emocional de “apdstol” genera dosis mayores
de energia y de iniciativa personal Cuando una dotacion de empleados se
siente de esta manera, sus contribuciones 2 la empresa aumentan especta-
cularmente Para que una empresa devenga un “conclave” de apostoles hay
que crear mds satisfaccion y comproniso que la competencia. Insistimos:
estas dos cuestiones tienen un constituyente emocional Cuando los que
dirigen la empresa son emocionalmente ignorantes, la probabitidad de crear
apOstoles es practicamente nula. Cuando los que dirigen la empresa son
emocionalmente inteligentes, la creacion de apostoles es relutivamente {Acil
(Huete, 1997, p. 184).

El apostol es la encarnacidn de la nueva identidad. Incluso se podria decir
que es el resultado final del largo proceso que comenzo con ia privatizacion Ya
no se trata de hacer confrontar a los nuevos con los viejos. Hoy se trata de
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fidetizar o los empleados, de {ijarlos mds aun en el wabajo. de implicarlos tam-

bién moralmente Acabamos de verlo: ¢} empleado que obedece al dinero es un
mercenarie Quien no tiene lealtad a la empresa serd condenade, v hasta despre-
ciade Esta condena estd ligada a la nueva concepcion del trabajo en la empresa
privada: hay que adherir a la filosefia de la empresa de unu forma ciega Sin
embarge, hay que wilizar los ojos. pero para ver alli donde lo exige la empresa.
Para la empresa, la tarea bien hecha no alcanza: ella quiere signos emodionales.
La adhesion no puede ser matizada, debe ser absoluta.!?

Lo que hay que sefialar, a propédsito de este modelo, es particularmente la
puesia en escena de un discurse con caracleristicas religiosas que se articuln con
la nueva identidad impuesta por la compadia. Hey en dia las nociones de
“mision”, “visién”, “fidelizacion™, “apostoles”, “terroristas” no son conceptos
aislados sino que dan cuenta de un discurso donde el peso de la creencia tendri
un lugar central La concatenacion de esas diversas nociones permite resignificar
su lugar en una cadena de sentido donde se manifiesta, claramente, la necesidad
de construir un cuerpe productive v, al mismo tiempo, de sujetarle al maxino
posible para gue al trabajador lo ligue un profundoe amor por la compaiiin y una
fuerte identificacion con ka Organizacion

La empresa ya impuso los conceptos de flexibilidad. empleabilidad,
condiciones de lider. cliente interno, ete. B siguiente paso consistio en sujetar o
los trabujadores via el afecto De esta forma, la fidelizacion que demanda supo-
ne crear relaciones afectivas con la Organizacion y los clientes La nueva identi-
dad va ha sido impuesta, pero hoy se trata de reforzar los lazos de pertenencia a
la empresa. Veamos en este sentido la evolucidn de la nocion de “familia de los
telefénicos™ El desprecio de la empresa hacia la ~famitia de los telefonicos™ se
reconvirtio en una nueva afeccion por la Organizacion. La nueva familia va a
identificarse con la empresa aceptando desarroliar sus intereses, que necesaria-
mente deberdn corresponderse con los objetivos profesionales de cada trabajador
La emocion y los sentimientos formardn parte de una identidad en el trabajo
dende 1a cuestion afectiva serd central para ligar libidinalmente a los empleados
en un colective de individuos completamente aislados. En delinitiva, el control
Gue va a ejercer la empresa sobre la subjetividad de los trabajadores reposa sobre
el hecho de velverlos lo mds productivos posible

La  Organizacién  no  sdlo
demanda el trabajo bien hecho: tam-

£ Recordemas la referencia el apartado anterior a
la importancia de Ia cuestién cmocional que se refleja en et
concepto de salario crocional unoomaners de reconocer
trabajader no por medio de ingreses remunerativos sine por
wna compensacion simbokica Segun esta concepeidn, los
trabajaderes deben sentirse emocionalmente recompensa-
dos par gl privilegio ~al que muy pocos acceden- de rraba-
jar en una empresa de punty

bién quiere ser amada La empresa va
a crear. entre sus empleados, tanto un
espacio de reconocimiento como
un espacio de creencias De este
medo, la empresa se presenta como un
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ambito de resguardo v proteceion frente a la caida de las certidumbres politicas
y al desvanecimiento de la creencia en la politica como el medio de tansformar
la sociedad Asi. el espacio organizacional pretende pary si convertirse en ung
verdadera usina de creencins. Fs por esto (ue In Organizacion debe imponer un
discurso religioso con tadas las caracteristicas que presenta este lenguaje: no hay
lugar para las dudas., es preciso adherir con todo el corazdn, con una emocion que
se traduzea en una “actitud positiva™ Y sobre tode, que esa adhesion y emocion
sean visibies a los ojos de todos.

Hay que remarcar: el discurso religioso tiende a borrar las responsabilida-
des en las tareas cotidianas del rabajo. En nombre del interés de la empresa, de
la misma forma que en nombre de la autoridad, es posible cometer hechos que
pueden ir en conira de los principios éticos de los individuos Demostrar sufri-
miento en el trabajo va a aparecer como una “actitud negativa” contrana a los
intereses de la empresa. Todo esto funciona, como lo seitala Dejours (2600), por-
que los individuos estdn coaccionados a negar el malestar en el trabajo, tane el
suyo propio como el de los otros, Las posibles injusticias en el trabajo van o apa-
recer como las caracteristicas de “estar ocupado”™. una siacion frenie o la cual
nada se puede hacer (Por qué construir un discurso de este tipo? Sin duda pura
que no exista un discurse alternativo: para tabajar en Teleténica hay que adhe-
rir ciento por ciento a la Organizacidn; no son vilidas las conductas “divididas™
Hay que recordar que las actitudes positivas deben ser visibles

Conclusiones

E} presente articule buscd analizar el modo en que fas gerencias de las
empresas de telefonia articularon estrategias destinadas a lograr la adecuacion de
la fuerza de trabajo a las exigencias productivas. Elio nos llevo a estudiar una
serie de écnicas disciplinarias vinculadas a la innovacion tecnoldgica, cuyo obje-
tivo fue la maximizacion de los cuerpos en tanto que fuerza productiva.
Precisamente. la disciplina entablaba una relacion entre quien la ejerce y aguel
sobre quien es ejercida que no es inmutable y que opera a partir de las multiples
confrontaciones que 1a atraviesan Asi, fos altos indices de desocupacion marca-
ron el contexto de disciplinamiento reinante en toda la sociedad, Jo cual se con-
solidd a través de una politica legislativa que erosionaba las conquistas obtenidas
en el pasado por los trabajadores, cercenando alin méds los margenes de accion de
los sindicatos y erosionando las bases sociales de su poder. Sobre este proceso
operaron una serie de acciones que se montaron en los efectos disciplinarios de
es08 elementos y que tendieron a reforzarla a través de mecanismos especificos.
Algunos tuvieron un cardcter de mayor coercion directa; otros, en cambio, se fue-
ron difuminando bajo la complejidad de los patrones simbolicos presentes en
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toda Organizacion, suscitande fa participacion voluntaria de los rabajadores La
tension entre ambos polos prefigura las retaciones de trabajo en las empresas de
telefonia

Una vez producido el traspaso a la érbita privada, se aplicaron politicas de
aislamiento de los antiguos trabajadores con el objetivo de no “contaminar™ a los
nuevos Este principio actuaba gracias a la 1ogica de la segmentacién y, funda-
mentalmenie, de la estigmatizacian Las primeras politicas de desvincuiacion de
los trabajadores (“'retiros voluntarios™) pueden interpretarse bajo esta dindmica

Otra tictica empresaria estuvo marcada por una serie de mecanisimos ten-
dientes a romper la filiacion entre trabajadores y sindicato. Con las nuevas técii-
cas de administracion de personal, se buscd dividir a los trabajadores
(heterogeneidad de las formas contractuales); pero, fundamentaimente, se des-
plegd una estrategia de construccidn identitaria que buscaba redefinir las antiguas
lealtades obreras La “nueva familia telefonica” requeria nuevos atributos: traba-
jadores flexibles, productivos, desindicalizados, sumisos, 10 De alli que resulid
util analizar las implicaciones subjetivas de las tipologias de referencia utilizadas
para caracterizar a los trabajadores: apdstoles, rehenes, terroristas y mercenarios

Una fase sumamente significativa en la consolidacion de la deminacion en

[¢73] los espacios de trabajo estudiados es la de la fidelizacion y el involucramiento.
Estas técnicas buscan hacer menos evidente la dominacion. Por elio, ia internali-
zacion del control es la premisa sobre las que se basaron estas técnicas Estas
nocienes tienden, con un claro sentido ideoldgico, a construir un sentido comin
que despreblematiza la cuestién de la dominacion y la asimetria reinante en los
espacios de trabajo

Por ultimo, sefialamos que muchos de los mecanismos de disciplina inda-
gados buscaban reducir los actos de resistencia a su expresién mas individuali-
zante; precisamente porque en ese plano la asimetria entre el trabajador y ta
empresa es pricticamente irreversible. La evaluacidn de rendimientos de manera
individual, la competencia entre trabajadores v el tipo de vinculo contractual se
propusieron crear una representacion simbolica que proyecta un trabajador aisia-
do de toda construccion celectiva que pueda erigirse en una alternativa a la pre-
gonada por los responsables de las empresas

16 5i bien en este articulo no sc trata ¢f rol que cum-
plicron algunos dirigentes sindicales en cf proceso de imypo-
sicidn de este nuevo modele de trabajador, solo sefalamos
que algunes se cenvirtieren dircetamente en funcionarios
del gobierne menemista v otros fueron funcionales a Ins
paliticas cmpresarjales en los lugares de trabajo
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RELACIONES DE PODER Y DISCIFLINAMIENTO

Resumen

En este articulo se analizon fas relaciones
de trabajo en las empresas privatizadas de
telecomunicaciones subrayando la inciden-
cla que poscen los aspectos subjetivos y
simbolicos en & consolidacidn de la disci-
plina empresaria Partiendo de una pers-
pectiva foucaltiana se desarralla en la
primer pagte la relacion entre trabajo y
poder Este marco general es retomado en
el siguiente apartado donde se estudian las
politicas manageriales de involucramiento
sefisfande su vinculacidn con el plano sub-
jetivo de la disciplina Uno de los objetivos
de dichas politicas es el de operar en las
identidades obreras por ¢lio, en el tercer
apartado se efectda un andlisis critico de
las tipologias utilizadas por el menagement
CIMPresario para caracterizar y etiguetay a
los trabujadores en funcidn de cuatro tipos:
el terrorista. el rehén, ¢f mercenario y el
apgstel El articulo busca en su conjunto
aportar uni comprensidn que permita res-
poader a la pregunta por fas formas que
adopta la dominacion y cdmo se configura
cn los espacios de trabajo. La metodologin
utilizada es esencialmente cualitativa y se
basa en entrevistas y documentos secunda-
rios de fas empresas y sindicatos relevados
entre ¢l 2000 y 2005 en ¢l AMBA

Descriptores
(disciplina)
{dispositivos poder)
{subjetividad)

{telecomunicacianes)

Abstract

In this sriicle the relations of work in the
privatized companies of
telecommunications are analyzed
emphasizing the incidence that have the
subjective and symbotic aspects in the
consolidation of the discipline
industralist. Starting off of a foucaltian
perspective the relation between work
and power is developed in the first part
This general frame is retaken in the
following section where the manageriales
policies of involvement study indicating
their entailment with the subjective plane
of the discipline One of the objectives of
political happiness is the one to operate
in the working identities; for that reason,
in the third section a critical analysis of
the tipologias used by management takes
place industralist to characterize and to
label to the workers based on four types:
the terrorist, the hostage, the mercenario
and the apostle. The article looks for as a
whole to contribute an understanding that
allows to respond to the question by the
forms that the domination adopts and
how it is formed in the work spaces The
uscd methodolegy is essentially
qualitative and it is based on interviews
and secondary documents of the
compuanies and unions released between
2000 and 2003 in the AMBA.

Key words
(discipline)

{power devices)
{subjectivity)
{teiecommunications)
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El proceso de insercién laboral de los jovenes
graduados y el sistema de pasantias

Introduccidn

La relacion entre la educacién superior y el mundo del trabajo es un drea de
estudio multidisciplinar en la que intervienen enfoques pedagdgicos, econdmicos
y sociales. En los altimos treinta afios, se han puesto en juego diversos términos
que responden a una variedad de escenarios y aproximaciones tedricas: “crisis del
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mundo del trabajo”, “sociedad del conocimiento”, “incertidumbre social”, “mer-
cados segmentados”, “capital humano”, entre otros. Particularmente, las nociones
de “Insercién” y “transicién” han cobrado relevancia en el marco de enfoques
pragmilticos, politico-tecnocriticos que expresan lo que aparece como un “pro-
blema social” como algo que no se realiza o como la expresién de una ineficiente
regulacion econdmica. La problemati-
ca de la insercion de los jovenes en el
mercado de trabajo permite plantear la
reflexion entre la formulacion de un
problema por las ciencias sociales y su
institucionalizacion en los poderes
pliblicos al poner el acento en un
nuevo espacio de regulacion: el del

trdnsito de un tiempo social a otro
(IGG/UBA)
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