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Resumen

Desde la década de los 90 se dio en Argentina un fuerte ascenso en la re-
cuperacion de empresas por parte de sus trabajadores y trabajadoras, con
la crisis de 2001 como su momento ctilmine. A raiz de este fenémeno se
realizaron muchas investigaciones sobre las caracteristicas de dichos pro-
cesos, que se concentraron fundamentalmente en la indagacion sobre las
condiciones objetivas de recuperacion y produccion de tales empresas.

En el presente trabajo, buscamos acercarnos a la cuestién de la identi-
dad cooperativa. A partir del andlisis de la distribucion de tareas y res-
ponsabilidades, las regulaciones del trabajo y la toma de decisiones
en empresas recuperadas dedicadas tanto a la produccién industrial,
como a distintos servicios intentamos generar un aporte acerca de la
identidad cooperativa de sus trabajadoras y trabajadores. Nuestra
hipétesis supone que esta se genera en quienes pertenecen a coope-
rativas dedicadas a la produccion industrial mds fuertemente que en
aquellas que se orientan a los servicios.

Palabras clave: empresas recuperadas, cooperativas, identidad, regu-
laciones del trabajo, toma de decisiones, distribucién de tareas

Resumo

Re-pensando as identidades: Mudancas e transformacées segundo
itens de trabalho

A partir da década dos 90, na Argentina, acrescentou-se muito a recupe-
racdo de empresas por parte de seus trabalhadores e trabalhadoras, sen-
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do seu momento de maior relevancia durante a crise de 2001. Com base
nesse fenémeno foram feitas muitas pesquisas sobre as caracteristicas de
tais processos, indagando, sobretudo, as condi¢ées objetivas de recupe-
ragdo e produgdo das empresas.

No presente trabalho procuramos ficar perto da questdo da identidade
cooperativa. Partindo da andlise da distribuicdo de tarefas e responsabili-
dades, dos regulamentos do trabalho e da tomada de decisées em empre-
sas recuperadas, dedicadas tanto a producdo industrial, quanto a diferen-
tes servicos, tentaremos gerar uma contribuicgo com relagéo a identidade
cooperativa de seus trabalhadoras e trabalhadores. A nossa hipétese tem
baseamento na ideia de que tal identidade é criada por quem pertencem
as cooperativas dedicadas a producdo industrial, muito mais do que por
aqueles pertencentes as cooperativas orientadas a prestagdo de servigos.

Palavras-chave: Empresas Recuperadas. Cooperativas. Identidade. Re-
gulamento do trabalho. Toma de decisées. Distribuicéo de tarefas.

Abstract

Rethinking the identities: changes and transformations according to work
items

During the decade of 1990, Argentina saw a great increase in the process
of business recoveries by their workers, with 2001’s crisis as a conclusi-
ve moment in it. As a result, a lot of research was done around the cha-
racteristics of this process, which was mostly focused in its recovery and
production’s objective conditions.

In the present article, we intend to approach the question about the coo-
perative identity. Starting from the analysis of the tasks and responsibili-
ties distribution, work regulations and decision making in recovered bu-
sinesses dedicated to industrial production, as well as services, we try to
contribute to the understanding of its workers identity. Our hypothesis is
that the cooperative identity is stronger in industrial workers, whereas it is
weaker in workers of service businesses.

Keywords: recovered companies, cooperatives, identity, regulations of
work, decision making, distribution of tasks
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INTRODUCCION

Desde finales de la década del 80, la Argenti-
na fue escenario de lo que se conocié como
reformas neoliberales, que caracterizaron a
toda la regién latinoamericana. Algunos ras-
gos distintivos comunes fueron los procesos
de reestructuracién del Estado, que trajeron
aparejados una descentralizacién adminis-
trativa, asi como una desregulacién del traba-
jo y una economia de orientacion privatista.

Pero fue precisamente en los afios 90, pe-
riodo que estuvo atravesado por la imple-
mentacion de dichas politicas neoliberales
impulsadas en el marco del gobierno de
Menem, cuando se sumergié a la Argentina
en una coyuntura que derivaria en una de las
peores crisis econdmicas del pais, en la que
la falta de empleo representaba uno de los
mayores conflictos sociales. Fueron muchas
las nuevas formas de organizaciones nacidas
a mediados de esa década, que significaron
la emergencia de nuevas problematicas para
la sociologia. Las mismas nos dan la seguri-
dad de que las estructuras sociales ya no re-
presentan ese caracter binario del marxismo
ortodoxo, pero que dependen directamente
de las variables econémicas, que el naci-
miento o el desarrollo emergente de nuevos
sectores sociales tiene un correlato directo
con la situacion econémica del momento.

Denis Merklen® argumenta que, desde hace
mas de veinte afos, las clases populares
argentinas elaboran nuevas formas de ac-
cién colectiva en respuesta a las profundas
transformaciones que, desde lo alto de la
sociedad, desestructuraron sus mundos de
pertenencia. Ocupaciones ilegales de tierras,
tomas de fabricas, cortes de ruta, revueltas y
saqueos a comercios y a hipermercados se
encuentran entre las nuevas manifestaciones

3 Merklen (2005).
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que progresivamente modificaron un reper-
torio clasico que giraba masivamente alrede-
dor de los trabajadores y de las trabajadoras.

La crisis de 2001, sumada a la ausencia de un
Estado activo que permitiera paliar la situa-
cion de exclusion de gran parte de la pobla-
cion, se mostré como un escenario propicio
para que nuevos actores sociales buscaran
soluciones efectivas a las problematicas que
sufrian. Es en continuacién y a partir del con-
texto descrito que se expandio6 y desarrollé
con mayor fuerza un fenédmeno en particular
como respuesta y salida para cientos de tra-
bajadores y trabajadoras del pais: estallaron
procesos de recuperacion de empresas. Los
mismos fueron producto de la incesante vo-
luntad de los trabajadores y de las trabajado-
ras que lograron quedarse en sus manos la
empresa en la cual trabajaban, al apropiarse
delinmueble y de las producciones del lugar,
y dejar fuera del negocio al —ex- duefio y ha-
cerse cargo de todo, entre todos y todas.

En las empresas recuperadas, todos son due-
fos y duefas, aunque, a lo largo de todos
estos anos, solo una de las que son conside-
radas empresas recuperadas logré llegar a
tener la propiedad legal de la misma. Lo que
fue fundamental en este tipo de dinamica es
que el dominio no fue el aporte de capital,
sino que la relacion de capital-trabajo en-
contré una resignificacion, en la cual el ca-
pital pasé a estar al servicio del trabajo. Esta
relacion requiere también una subordina-
cion juridica, técnica y econémica del capital
hacia ese trabajo. La retribucién al trabajo, a
diferencia del trabajo asalariado que predo-
mina en las formas tradicionales y el cual es
comprendido como un costo, deja de tener
lugar en este tipo de organizacion y, en cam-
bio, se distribuye igualitariamente.

La problematizacién de la identidad ha sido
uno de los temas mas frecuentes de las cien-



cias sociales y humanidades a lo largo de los
siglos XX y XXI. Las miradas sobre este tema,
sin embargo, no han sido uniformes y res-
ponden a una serie de teorias que van desde
una relacién estrecha y de complementarie-
dad entre la identidad de trabajador asala-
riado y la de trabajador de una cooperativa,
hasta una contradiccion evidente entre las
mismas.

Desde una mirada estructuralista, como
podemos encontrar en las obras de Claude
Lévi-Strauss, la identidad es entendida como
la determinacion derivada de un sistema cul-
tural abarcativo, uniforme, normativo y regu-
lador, es decir, el individuo con su respectiva
identidad era entendido por el autor como
el producto de la cultura en la que nacid,
con relativo poco espacio para la eleccién
individual, los discursos disonantes, los des-
plazamientos o la disputa identitaria. Pero al
momento de pensar la identidad en nuestro
trabajo, intentamos enmarcarla en el contex-
to actual. Manuel Castells, en su libro E/ po-
der de la identidad, plantea que en un mundo
globalizado “la gente se aferra a su identidad
como fuente de sentido de sus vidas”.

Ahora bien, hay que pensar en qué lugar
entra la disputa por la identidad dentro de
fabricas y empresas que llevan varias déca-
das desarrollando las mismas tareas y cémo
interviene la nociéon de burocracia que ya
esta instalada en la forma de trabajar. En
estas experiencias, jse generan cambios y
modificaciones en las consciencias de clase?
iSe generan de la misma forma en todas las
cooperativas? ;COmo se posicionan los tra-
bajadores y las trabajadoras frente a nuevos
compromisos y sobre todo cémo afrontan las
nuevas légicas de trabajo? ;Son necesarias
formas de regulacion del trabajo para que los
trabajadores y las trabajadoras asuman sus
nuevas responsabilidades o las asumen de
forma espontanea?

Si bien no podemos responder en este tra-
bajo todos estos interrogantes, conside-
ramos que a partir de la recuperaciéon de
una empresa suele comenzar un proceso
de transformacion en la identidad, cons-
ciencia y sentimiento de pertenencia de
los trabajadores y las trabajadoras con la
cooperativa. Tal transformacién constituye
un cambio no solo en la manera de los aso-
ciados y de las asociadas de relacionarse
con sus compaferos y companeras y con
la actividad productiva, sino también en su
forma de pensar y relacionarse con el mun-
do que los rodea.

Se enmarca, asi, en un cambio de paradigma,
entendido este como el conjunto de precep-
tos, principios, valores a partir de los cuales
se mira, entiende y explica al mundo y se da
sentido a la accion en él. El paradigma co-
operativo surge entonces como una forma
de cuestionamiento del orden vigente, se-
gun Antonio Gramsci,* un paradigma con-
trahegemonico, frente a la hegemonia del
paradigma capitalista.

El paradigma cooperativo busca poner al ser
humano en el centro y se opone al paradig-
ma dominante, que persigue la acumulacion
de capital como fin ultimo y principal, a lo
que incluso el ser humano, en tanto fuerza de
trabajo, queda subordinado. De esta manera,
el mismo opone la solidaridad al egoismo, la
colectivizacion a la individualizacién, la co-
operacion a la competencia. Es evidente que
el paradigma cooperativo no es una estructu-
ra fija, sino que estd en constante formacion,
se construye a través de la practica, pero la
misma es resultado de unos principios y va-
lores esencialmente diferentes a los del para-
digma capitalista y también lo son entonces
sus propios cambios y adecuaciones.

4Gramsci (2000).
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Como explica Juan José Rojas Herrera, en el
marco del sistema capitalista:

el paradigma cooperativo actla como una es-
pecie de catalizador que organiza una parte de
las energias sociales, del saber y de los compor-
tamientos culturales, actuando, a veces como
un marco estimulante de dichas energias v,
en otras ocasiones, como un factor limitan-
te y mediatizador. En su papel de catalizador,
el paradigma cooperativo trata de organizar
el conocimiento de las cosas a partir de la
construccién simultanea de una “visién com-
partida de futuro’, teniendo a la critica del statu
quo como su método corriente de actuacion.®

De esta forma, el paradigma cooperativo con-
forma una nueva identidad colectiva dentro
de la empresa, en el caso de las empresas re-
cuperadas, al poner a la recuperacién como
momento fundacional de la misma. Por su
parte, tal identidad se enriquece a partir de las
relaciones establecidas con el movimiento co-
operativo en su conjunto, el conocimiento de
sus experiencias e historia, y contribuye, a su
vez, a la construcciéon del mismo paradigma.

Dichas experiencias se desarrollan de formas
muy diversas y, por lo tanto, también lo hace
el proceso de transformacion de la identidad
de sus trabajadores y trabajadoras. Es por esto
que en el presente trabajo buscamos anali-
zarla en empresas de diferentes rubros. Nues-
tra hipotesis supone que la misma se genera
en los trabajadores y en las trabajadoras de
cooperativas que se dedican a la produccién
industrial mas fuertemente que enlos y en las
de aquellas que se orientan a los servicios.

METODOLOGIA

Nos proponemos, en el siguiente trabajo,
realizar una investigacion de tipo explora-

® Rojas Herrera et al. (2007), 30.
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toria, con un abordaje principalmente cua-
litativo, al usar recursos provenientes de la
sociologia, con el objetivo de realizar una
aproximacion a la temdtica y a las visiones
que tienen los sujetos sobre sus propias
identidades. En el marco de un conjunto
de investigaciones, con distintas temadticas
a desarrollar, llevamos a cabo la realizacién
de entrevistas semiestructuradas, que consi-
deramos una de las técnicas mds apropiadas
para acceder al universo de significaciones
de los actores. Para Rosana Guber,® esta pue-
de ser entendida como una relacién social
a través de la cual se obtienen enunciados
y verbalizaciones. Es ademas una instancia
de observacion. Al material discursivo debe
agregarse la informacion acerca del contex-
to del entrevistado, sus caracteristicas fisicas
y su conducta.

Segun la perspectiva de Norman K. Denzin y
Yvonna S. Lincoln,” la investigacion cualitativa
implica un acercamiento interpretativo y na-
turalista del mundo, es decir, permite estudiar
los objetos en su contexto natural e interpre-
tar los fendmenos a partir del significado que
los actores construyen en torno a estos. En
funcién de multiples objetivos planteados y
creados alrededor de grandes tematicas, de
las cuales nuestro interés estuvo centrado
en la indagacién del concepto de identidad
en los trabajadores y en las trabajadoras (los
otros grandes conceptos son: procesos de tra-
bajo, regulaciones laborales, conflicto actual
del pais, género, conflicto de la recuperacion,
poder y gestién) y en el marco de distintas
investigaciones llevadas a cabo en conjunto,
el disefio de investigaciéon fue formulado en
base a técnicas cualitativas de recoleccién y
analisis de datos, una misma guia de pregun-
tas para todos y todas por igual, que abarcaba
todas las tematicas que se querian indagar, y

5 Guber (2004), 132.
” Denzin y Lincoln (2005).



el intento de producir datos descriptivos a
partir de un disefio de estructura definida
pero interconectada y flexible.

Teniendo esto en cuenta, nos gustaria desta-
car el marco en el cual transcurrieron las en-
trevistas. En este sentido, los espacios fisicos
donde tuvieron lugar fueron multiples y di-
ferentes, pero todas fueron realizadas en los
lugares de trabajo. A partir de esto, hicimos
una recoleccion de todas las entrevistas para
construir luego una codificacidon de las mis-
mas. Respondiendo a la naturaleza del anali-
sis tematico, fuimos en busca de la existencia
de ciertos patrones que cruzaran transversal-
mente los grandes nudos tematicos ya sefia-
lados. Flexibilizar las respuestas que pueden
llegar a ser discursos construidos y reprodu-
cidos rigidamente, pero que en la practica
dejan de serlo, es de vital importancia para
el trabajo que nos proponemos, ya que nos
permitird tener una vision mas detallista de
los conflictos y de las disputas internas.

CONCEPTOS SENSIBILIZADORES

Para nuestro trabajo, centrado en las formas
de organizacién cooperativa, creemos nece-
sario ir a los cimientos de las teorias organi-
zativas, para entender desde una perspectiva
tedrica el concepto de burocracia. Tal es asi
que, para poder estudiar la sociologia del
trabajo, los cambios en las formas de organi-
zacién y el desempefio de los trabajadores y
de las trabajadoras con sus respectivas trans-
formaciones, creemos fundamental empezar
con la lectura de Max Weber, uno de los maxi-
mos referentes en el estudio de la burocracia,
quien hace un extenso desarrollo acerca de
las organizaciones burocraticas de principios
del siglo XX, como organizacién racional y
eficaz conformada por técnicos. El autor ana-
liza estrictamente su funcionamiento desde
una mirada ambivalente de fascinacion. Pien-
sa la burocracia como una maquinay se refie-

El paradigma cooperativo conforma
una nueva identidad colectiva dentro
de la empresa, en el caso de
las empresas recuperadas, al poner
a la recuperacion como momento
fundacional de la misma. Por su parte,
tal identidad se enriquece a partir
de Ias relaciones establecidas con el
movimiento cooperativo en su conjunto,
el conocimiento de sus experiencias
e historia, y contribuye, a su vez, ala
construccion del mismo paradigma.

re a la misma como una “matriz burocratica,
jerarquica y disciplinaria”. La dominacién que
sedaasuinterior responde ala creenciaen la
legitimidad del orden estatuido. Es decir, que
la obediencia se da de manera voluntaria,
porque se reconoce en la autoridad la legiti-
midad para mandar.

Michel Crozier, por su parte, se propone ana-
lizar cdmo se distribuye el poder en el marco
de una organizacién burocrética, a la vez que
da cuenta de la cooperacién que se da entre
sus miembros. El autor en cuestion le otorga
un rol fundamental a las motivaciones afec-
tivas de los individuos que forman parte de
la organizacion. Tal es asi que su aporte dife-
rencial estd en admitir que los miembros de
las organizaciones tienen estas motivacio-
nes afectivas y actian como seres humanos
autébnomos con estrategias propias, esto da
origen a las relaciones de poder. Su defini-
cion de régimen burocrético aporta la idea
de que es una organizacién que no llega a
corregirse en funcién de sus errores, sino
que consiste en modelos impersonalizados,
centralizados, estabilizados, en los que, fren-
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te a una situacién disfuncional, no se aban-
dona la regla, sino que hay una ampliacién y
un fortalecimiento.

Segun Crozier, la organizacion debe ser estu-
diada por la forma en que se distribuye el po-
dery la cooperacion de los miembros. Destaca
que los rasgos racionales del sistema burocra-
tico que hacen crecer este tipo de organizacion
tienen que ver con que no es inexorable. A di-
ferencia de lo que exponia Weber, para Crozier
esta en las propias capacidades de los indivi-
duos dominar y quebrar lo que va a llamar
los circulos viciosos. Los mismos se explican
a partir de que los individuos buscan mejorar
su posicion en la lucha por el poder. La rigidez
contribuye a que sea dificil la comunicacién
entre los grupos y que el individuo aproveche
para mejorar su posicion, lo que genera mas
centralizaciéon e impersonalidad para neutrali-
zar el abuso del poder.

Por otro lado, construiremos a partir de la no-
cion de autogestion desarrollada por Pierre
Rosanvallon, que la define como el “ejercicio
colectivo de la decision, posibilidad de inter-
vencién directa en cada uno de los proble-
mas que la conciernen”.® El autor nos invita a
pensar que la autogestion es un proceso de-
mocratico porque se basa en el analisis de los
obstaculos al poder, en el cual no solo es la
expresiéon de una aspiracion social, sino tam-
bién la expresion de las condiciones concre-
tas de progresion hacia un poder colectivo.

Tomaremos, ademas, de Alberto L. Bialakows-
ky cémo los sistemas de autogestion bajo for-
mas cooperativas plantean un redisefio de los
procesos productivos y de las articulaciones
laborales al interior de las empresas. El mismo
estara dado por cuatro elementos fundamen-
tales: a) la participacion de los trabajadores y
de las trabajadoras en las asambleas, lo cual

8 Rosanvallon (1979).
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sefala un reposicionamiento de los mismos y
de las mismas respecto del proceso de toma
de decisiones concernientes a los intereses
del colectivo; b) la disolucién de las relacio-
nes jerdrquicas y las nuevas formas de coope-
racion, que implicaran resaltar las diferencias
entre los sistemas de imposicion, en los que
se establece la cooperacidn despéticay en los
que la subjetividad del trabajador y de la tra-
bajadora se produce entre la dialéctica de la
adaptacion y la resistencia, y los sistemas de
autogestién en los que, si bien persiste una
organizacion jerarquica dentro de la fabrica
(coordinadores, trabajadores y trabajadoras),
esta tiende a disolverse bajo las nuevas for-
mas de cooperacion y solidaridad entre co-
trabajadores y cotrabajadoras; c) la disciplina,
el control, la autonomia y el consenso en el
proceso de trabajo, referidos a un sistema au-
tosostenido con el desafio de alimentar la co-
operacién y el trabajo colectivo, lo que desde
lo subjetivo induce no solo a comprometerse
con el trabajo sino también a mantener un
determinado orden al interior de la fabrica; y
por ultimo, d) la rotacién de tareas.

En relacién a este ultimo punto, es importan-
te tener en cuenta que, como sefalan Gabriel
Fajn y Natalia Bauni,® la division social del
trabajo, la especializacién y rutinizacion de
tareas perduran en la organizacién del traba-
jo de fabricas autogestionadas. Sin embargo,
los trabajadores y las trabajadoras comienzan
a asumir nuevos roles y un perfil mas flexible
y polivalente.'® Otro aporte fundamental del
trabajo de Fajn y Bauni tiene que ver con el
lugar central que ocupan las empresas recu-
peradas en la formacién y la educacion de los
trabajadores y de las trabajadoras.

Por ultimo, nos resulta menester pensar el
concepto de identidad a través de Claude

°Bauni y Fajn (2010).
9 Palomino (2003).



Dubar, quien plantea que existe una transac-
cion subjetiva entre la identidad heredada
y la deseada o proyectada. Al pensar en la
linea que nos propone Bialakowsky, habria
un antes y un después de la recuperacion de
la fabrica, en cuanto a la implicacién de los
trabajadores y de las trabajadoras con este
nuevo espacio. La fabrica, al adquirir estos
contenidos, debe referenciar —-segun el tra-
bajador o la trabajadora- un espacio social
mas amplio. No podrd haber un interior sin ese
lazo que instituyd la fundacién y que los y las
integra como clase para si. De esta manera, se
renueva el lazo que exige reciprocidad."

Sin embargo, la identidad social no ha de ser
confundida con identidad personal. “Los as-
pectos personales y sociales de la identidad
se pueden articular de forma que mientras
que la identidad social se refiere a un senti-
miento de similitud con otros, la identidad
personal se refiere a otro sentimiento que lo
diferencia de esos otros".'? Por ello, es impor-
tante comprender que la identidad social es
colectiva y que en ella se incluyen los otros
miembros del grupo de pertenencia. De esta
forma, la identidad social de un individuo
puede ser entendida como el conocimiento
que tiene el individuo de pertenecer a cier-
tos grupos sociales, al tiempo que esas mis-
mas categorizaciones sociales construyen y
delimitan a los “otros” (grupos) en el medio
ambiente social. Segun postulan Henri Tajfel
y John Turner,” el principio o criterio que
permite la conformacién de grupos sociales
es el de identidad social. Por lo tanto, un gru-
po social opera cuando dos o mas individuos
comparten una identidad social comun, esto
es cuando los miembros del endo-grupo se
identifican de igual manera y comprenden
gue comparten una misma categoria social
y asi se diferencian de los otros (exo-grupos).

" Bialakowsky et al. (2005), 24.
12 Canto Ortiz y Moral Toranzo (2005), 61.
3Tajfel y Turner (1979).

Es importante comprender que I3
identidad social es colectiva y que
en ella se incluyen los otros miembros
del grupo de pertenencia. De esta forma,
la identidad social de un individuo puede
ser entendida como el conocimiento que
tiene el individuo de pertenecer
a ciertos grupos sociales, al tiempo que
esas mismas categorizaciones sociales
construyen y delimitan a los ‘otros”
(grupos) en el medio ambiente social.

NUESTRO ANALISIS

Ahora bien, nos proponemos, a partir de los
interrogantes expuestos anteriormente y
con la intencién de encontrar ciertos patro-
nes transversales a las entrevistas realizadas,
mostrar grandes nudos tematicos que inten-
taran responderlos, al comparar los mismos
entre las empresas dedicadas a la produc-
cién industrial y aquellas que se orientan a
los servicios.

TAREAS Y RESPONSABILIDADES:
¢COMO SE DIVIDEN?

Si hablamos de las formas cooperativas de
trabajo, es preciso indagar en como es la dis-
tribucion y division de tareas. En este primer
apartado, nos gustaria poder hacer un breve
recorrido sobre las tareas a realizar en el espa-
cio laboral y los roles que cumple cada uno de
los trabajadores y cada una de las trabajadoras.

Bialakowsky argumenta que en el proceso
de trabajo se refleja una mayor participacion
del trabajador al poder introducir iniciati-
vas propias, salir de su funcién especifica y
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emprender un proceso activo que facilite
la interconexién con las diferentes areas y
agilice simultdaneamente el sistema de co-
municacion y de produccién. La rotacion
en los puestos de trabajo, el incremento
en las responsabilidades y el cambio de ta-
reas a partir de formarse la cooperativa son
algunos indicadores de como se manejan
aquellas fabricas con produccién industrial.
Es decir, la posibilidad de que los trabaja-
dores y las trabajadoras del lugar puedan
en algun momento pasar por los distintos
sectores, ya sean roles en la administracion
o con las maquinas implica una formacion
diferente en esas personas. Todos y todas
pueden en algin momento tener que cubrir
a algin companero o a alguna compafnera,
porque el funcionamiento de la fabrica debe
continuar. En el trabajo “Las regulaciones de
trabajo en las empresas recuperadas: orien-
taciones y alternativas” los autores explican
cémo -si bien el concepto de competencias
fue utilizado como un instrumento de ex-
traccion e individualizacién de saberes de
los trabajadores y de las trabajadoras en el
proceso de produccién capitalista- en las
empresas recuperadas es necesario pensar
una forma alternativa para plantear proce-
sos de aprendizajes, formacion y trayectorias
calificantes.™ El saber especifico y la concen-
tracion en un Unico puesto de trabajo pier-
den sentido en este tipo de organizaciones,
por lo que se vuelve imprescindible pensar
en un“concepto alternativo capaz de tener en
cuenta desde una politica autogestiva trayec-
torias calificantes y formativas que posibiliten
a los trabajadores construir trayectos formati-
vos tanto individual como colectivamente”."?

En la Ex Dulce Carola, por ejemplo, la incorpo-
racion de nuevos asociados y nuevas asociadas
se lleva a cabo a partir de una experiencia de

“Bauniy Fajn, op. cit.
5 [dem.
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pasantias realizadas en conjunto con el Minis-
terio de Trabajo, en la que todos los y las pa-
santes pueden ocupar todos los puestos. Por
otra parte, quienes se encargan de las tareas
administrativas participan también de la pro-
duccion, y trabajan a la par de sus comparie-
ros y companeras. Si bien sigue existiendo una
divisién de tareas, en dicha empresa todos los
trabajadores y todas las trabajadoras pueden
ocupar todos los puestos.

La misma situacion se repite frecuentemen-
te en las distintas empresas recuperadas. Se-
gun cuenta un entrevistado de Grissinopoli:

Porque si falta una persona hay que reem-
plazarlay van cambiando y actualmente esté
la encargada del depésito que atiende a los
clientes, cobra, digamos, ella y después rin-
de acd arriba. (...) Si deben rotar, cada uno
debe estar en los distintos puestos por si fal-
ta, por ejemplo, hoy faltaron tres personas y
bueno..."

Sin embargo, se puede ver aqui una diferen-
cia en las cooperativas de trabajo orientadas
a los servicios con respecto a aquellas que se
dedican a la produccién industrial. A partir
de las entrevistas realizadas encontramos
que en las primeras no suele darse una rota-
cion de los puestos de trabajo.

Entrevistadora: ;Y la organizacion del trabajo
como era antes? ;Cambié en algo a como es
ahora? ;O dentro de todo se mantiene una
misma rotacién... bah, una misma rea, con
sectores, con tareas, se mantiene?
Entrevistada: Eh... nos manejamos igual."”

En este caso llama la atencién que se man-
tenga la misma forma de organizacién previa

' Entrevista a socia fundadora y ex presidenta de Grissino-
poli, 19 de octubre de 2016.

7 Entrevista a la secretaria de Amazonas Urbanas, 19 de
octubre de 2016.



a la recuperacién de la fabrica. Los mismos
entrevistados y entrevistadas explican esto
por la especificidad de las tareas, al entender
que se necesitan saberes especificos para
realizarlas y por ende no cualquiera puede
ocupar cualquier puesto, algo que sin duda
recuerda mas a la forma de organizacion la-
boral capitalista:

Entrevistadora: O sea que los puestos se
mantienen, no son rotativos.

Entrevistada: No, no se puede. Hay algunos
que si, el que... el peinador que quiere, no
sé, ser, hacer, eh... colorista, por ejemplo, y
se capacita, toma cursos, y las chicas... y pue-
den trabajar como colorista.®

La poca alternancia en las tareas se repite en
la mayoria de las empresas orientadas a ru-
bros de servicios. En Battaglia, sin embargo,
la justificacion es otra:

Entrevistadora: ;Y ese conocimiento lo tenés
solo vos? ;No hay ninguna capacitaciéon con
todos los trabajadores por si hay que rotar?

Entrevistado: El problema es que a veces son
medio vagos los chicos, pero bueno. El pro-
blema de la cooperativa que a veces no se
dice es que acd hago mi trabajo y me voy,
cuesta entender lo que es ser cooperativista.'

A partir de esta entrevista podemos ver otra
cuestion que se presenta como una dificultad
en las empresas recuperadas, que tiene que
ver con“entender lo que es ser cooperativista’,
expresado en la concepcién del trabajo como
colectivo y en la necesidad de generar una
solidaridad entre los trabajadores y las traba-
jadoras, al dejar de lado las formas de trabajo
individualistas impuestas por el trabajo ca-
pitalista. Esto no sucede de forma mecinica,
sino que muchas veces supone un proceso,

8 [dem.
% Entrevista al presidente de Battaglia, 13 de octubre de
2016.

aunque a veces puede naturalizarse dicha
situacion: “Algunos aplican mas, y otros no
aplican, o aplican menos. Pero bueno, pasa
en todos lados eso”?°

REGULACIONES EN EL TRABAJO

Para poder indagar sobre las posibles trans-
formaciones en la identidad de los traba-
jadores y de las trabajadoras en empresas
recuperadas y comparar las mismas entre
las fabricas industriales y las de rubros de
servicios resulta trascendental examinar las
formas de regulaciones del trabajo. En el
analisis de esta dimensién encontramos una
clara diferencia entre las empresas.

En las industriales podemos notar la presencia
y construccion de un marco regulatorio estric-
to que, si bien no es comparable con el que se
presentaba antes de ser cooperativa, exige el
cumplimiento de ciertos reglamentos.

Tenemos un reglamento interno que se hizo
alos tres meses que nos conformamos como
cooperativa en donde ahi plantamos reglas
basicas, ;no? El horario, la cantidad de horas
de trabajo semanales, el horario de entrada,
de salida, las guardias del edificio, la remune-
raciéon. La remuneracién es acorde de acuer-
do al trabajo que ingrese, y a la cotizacion de
la misma.?’

Estas normas pretenden servir como he-
rramientas para que los trabajadores y las
trabajadoras no se desentiendan de sus
obligaciones dentro del area de trabajo. Sin
embargo, las mismas suelen llevarse a cabo
de maneras menos arbitrarias a las que fun-
cionaban hasta el momento de la recupera-
cion. En este tipo de cooperativas existe por

20 Entrevista a un asociado de Bartho, 11 de octubre de
2016.

2! Entrevista al presidente de la ex Dulce Carola, 14 de oc-
tubre de 2016.
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lo general al menos algun sistema de control
de horarios de entrada y salida, si bien pue-
den utilizarse distintos métodos. En Fénix,
por ejemplo, se tiene una planilla de registro
que los trabajadores y las trabajadoras de-
ben firmar. La Gréfica Patricios, en cambio, se
sirve de un sistema de tecnologia mas avan-
zada, donde cada empleado se registra con
su huella digital, “es un reloj, que ponés el
dedo”.?2 En Nueva Avan, por otro lado, se im-
plementan descuentos en los retiros por lle-
gadas tarde: “Se ficha. Si llegas tarde mas de
diez minutos se te descuenta media hora"®

En todos estos casos se pueden apreciar
fuertes controles sobre los tiempos de tra-
bajo. Sin embargo, es necesario tener en
cuenta que los mismos suelen ser aplicados
a partir de decisiones tomadas en comun
por el conjunto de los trabajadores y de las
trabajadoras, lo que supone una diferencia
fundamental con respecto a las empresas
que organizan el trabajo de forma capitalis-
ta. Dejaremos esta cuestion por el momento,
para retomarla en el préximo apartado.

En las empresas que ofrecen servicios, por
otra parte, encontramos un panorama dis-
tinto. Los controles suelen ser mas ligeros o
practicamente inexistentes, pero en todos
los casos este punto supone un conflicto
constante. La falta de regulaciones ocasiona
mayores confusiones y rispideces entre los
companieros y las companeras. En La Pascana,
los problemas por ausentismo son frecuentes
y la manera de tratarlos es simplemente ha-
blarlo con los trabajadores y las trabajadoras
que falten y solo si se repite se intenta san-
cionar o descontar parte del retiro. Lo mismo
sucede en Amazonas Urbanas, aunque en
esta ultima por reiteradas faltas se aplica el

2 Entrevista a un asociado de Grafica Patricios, 5 de octu-
bre de 2016.

2 Entrevista al tesorero de Nueva Avan, 11 de octubre de
2016.
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estatuto. En Battaglia, por otro lado, no hay
ningun marco regulatorio para delimitar los
horarios, pero en caso de que alguien llegue
tarde varias veces se puede pensar en una
suspension por varios dias. De la misma for-
ma, en Bartho el entrevistado cuenta que to-
dos saben en cierta medida quiénes suelen
faltar, pero no existe una regulacién que defi-
na qué medidas tomar al respecto:

Pensamos en empezar a descontar plata por
las faltas, pero como te decia, hay muchas ve-
ces que no llevamos plata y hay veces que yo
entiendo a la gente porque imaginate que, si
no llevds plata y mas encima te descuentan,
no hay forma de trabajar asi. Es justo y no es
justo. Una sola vez apretamos a uno, porque
el pibe se pone borracho, falta un lunes, des-
pués falta el otro y ahi si tuvimos que decirle
que no llevaba mas plata, porque eran mu-
chas las faltas.*

Frente a esto, un caso bastante particular es
el del hotel Bauen. Alli, el entrevistado explica
que en un principio la empresa se manejaba
con muy escasos controles, se confiaba en el
compromiso de todos los trabajadores y las
trabajadoras con la cooperativa y se esperaba
que a partir del mismo realizaran su trabajo
de forma correspondiente. Sin embargo,
a partir de problemas que comenzaron a
ocasionarse con este motivo como llegadas
tarde, debieron impulsarse colectivamente
regulaciones mas fuertes. Entonces, la mo-
dalidad que tuvieron para organizarse fue la
de designar tres turnos diferentes de ocho
horas ya que el hotel responde al servicio las
24 horas. Entonces, cuenta cémo funciona el
nuevo sistema:

Tenemos nuestros items dentro de nuestro
retiro mensual de excedentes, que tiene que

2 Entrevista a un asociado de Bartho, 11 de octubre de
2016.



ver con la puntualidad, con el presentismo,
con cuestiones logicas, porque en la practica
falldbamos, entonces nos impusimos algunas
cuestiones reglamentarias mas estrictas para
poder hacer que el hotel funcionara mejor.>

TOMA DE DECISIONES

Luego de haber analizado las formas de con-
sentimiento colectivo implementadas en las
organizaciones cooperativas, entendemos
a la asamblea como la forma fundamental
de participacién de los trabajadores y de las
trabajadoras en la misma. Frecuentemente,
se tiende a pensar que participar de estas
es de por si involucrarse, pero intentaremos
ver como esto es entendido en la practica.
Las mismas suelen tener una periodicidad
obligatoria, y todas las organizaciones, por
lo general, las adaptan a sus necesidades.
En las distintas entrevistas que se llevaron
a cabo para el estudio que estamos reali-
zando, se puede vislumbrar que todos los
entrevistados y las entrevistadas describen
la instancia asamblearia como el momento
mas democratico, el momento que distingue
fuertemente la forma de trabajo actual con
la anterior, ya que todos los trabajadores y
las trabajadoras son asociados y asociadas
y todos y todas tienen la misma posibilidad
de participacion. Los siguientes fragmentos
nos llevan a aventurar que las instancias de
construccidén colectiva, mas alla de ser con-
secuencia de una determinada concepcién
respecto al poder que atraviesa toda rela-
cion social, podrian ser pensadas como es-
trategias orientadas a superar las tensiones
entre la teoria y la practica.

Las asambleas son permanentes. Pero el
Consejo de Administracion tiene un margen
de maniobra para decidir ciertas cosas. No

5 Entrevista al viceprecidente de Bauen, 18 de octubre de
2016.

se puede someter todo a votaciéon porque
te volvés loco. Las decisiones mas trascen-
dentes si se dirimen en asamblea, que como
minimo tenemos una vez por mes y pueden
durar seis o siete horas. Entonces, existe una
delegacidn en el Consejo de Administracion,
pero todos estamos al tanto de lo que se va
haciendo.®

Si, yo préacticamente, como presidente de
la cooperativa desde que, desde el primer
dia que me eligieron los companeros, eh...
Mi concepto, yo soy democratica y pluralis-
ta. Entonces, hago que participen todos los
companeros, porque como bien te indica
el INAES, un asociado es un voto, tiene voz
y voto. Entonces, este, yo aplico ese criterio,
mis companieros lo saben asi que...”

La valoracién al extremo de la discusion en la
asamblea, que es la instancia méxima demo-
crdtica colectiva y se respeta y existe y es ver-
dad. Lo que pasa es que, claro, con todo este
tiempo, fuimos como corrigiendo un poco la
mira, qué sé yo, el siummum para no abusar de
la asamblea y convertirla en una cosa de dis-
cutir cualquier cosa todo el tiempo, una cosa
desgastada. Tratamos de jerarquizarla discu-
sionalmente, todo se dirime ahi. Lo que ocu-
rre, que después fuimos armando instancias
intermedias para resolver la cotidianidad.?®

Mas alld del rubro al que se dediquen, las
cooperativas encuentran en la asamblea el
ejemplo de la toma de decisiones colectiva,
pero cuando es llevado a la practica, ;funcio-
na realmente asi? En empresas como Fénix,
Grissinopoli y 19 de Diciembre, todas dedi-
cadas a la produccion industrial, los entrevis-

% Entrevista a un asociado de Por Mas Tiempo, 29 de sep-
tiembre de 2016.

¥ Entrevista a la presidenta de la ex Dulce Carola, 14 de oc-
tubre de 2016.

2 Entrevista al vicepresidente de Bauen, 18 de octubre de
2016.

REFLEXIONES
35



Repensando las identidades: cambios y transformaciones segiin rubros de trabajo

tados y las entrevistadas cuentan como: “To-
das las decisiones intentamos tomarlas por
esa via, en conjunto. Todos los que tengan
propuestas pueden hacerlas"?

Y la asamblea funciona, ademas, como forma
de dirimir diferencias y solucionar problemas
entre los trabajadores y las trabajadoras o
con respecto a su trabajo:

Hay en asambleas que, por ese punto espe-
cifico, hay reclamos. Pero vuelvo a ser reite-
rativa: ahi todos sabemos todo, ahi todos
sabemos todo. Entonces, nadie te puede
decir“no estuve, no escuché” No. O sea, hay
una problemitica, se debe tratar, esas per-
sonas tienen que... lo que les pide la asam-
blea es que se apliquen un poco mas.*®

Algunas cooperativas van incluso mas le-
jos en la toma de decisiones colectivas. Por
ejemplo, la entrevistada de la cooperativa
19 de Diciembre, explica que, mas alla de la
obligatoriedad impuesta por el INAES para la
implementacion de las asambleas, ellos pu-
dieron encontrar nuevas formas para tomar
decisiones colectivamente, sin tener que
esperar al momento de asamblea. Segun
cuenta, en su organizacion se implementa-
ron consejos de administracion ampliada
(de ahora en mas CAA), que es una instancia
para que todos y todas puedan participar,
que puede realizarse en cualquier momento,
sin necesidad de convocatoria, y de la cual se
deja constancia en un acta para que no sea
algo que pueda no tenerse en cuenta luego.
Y explica que de esta forma intentan tomar
todas las decisiones de conjunto.

La dltima reunién del CAA fue el viernes pa-
sado o el anterior para ver qué hacer en rela-

» Entrevista a la abogada de la cooperativa 19 de Diciem-
bre, 7 de octubre de 2016.

% Entrevista a la presidenta de la ex Dulce Carola, 14 de oc-
tubre de 2016.
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cién a la Ley de Expropiacion. Hay distintas
variables y hay que dar una pelea legal, po-
litica, social y eso no creemos que deba ser
una decision de unos pocos. Todos debemos
estar al tanto de la situacién y saber por dén-
de ir. Ese mecanismo nos sirvié muchisimo.
No es algo que la ley plantee, pero de esa ma-
nera también... hubo una época en la que se
tomaban las decisiones tan solo en el conse-
jo de administracion. Pero fue en respuesta
a la primera época que todo se hablaba en
la asamblea. Era una hiperinflacion de asam-
bleas, que nada quedaba asentado.’'

Este tipo de instancias pretende mostrar y
concretar en la practica que todos aquellos
que forman parte de la cooperativa tienen la
misma capacidad de decision, que cada per-
sona representa un voto y tiene una voz. Y, por
lo tanto, que todos estan en igualdad de con-
diciones, lo cual implica la misma relevancia
de todos los trabajadores y las trabajadoras,
concepto que rompe con la ldgica empresa-
rial prevaleciente antes de la recuperacion.

En las empresas orientadas a los servicios,
por otro lado, vuelven a encontrarse diferen-
cias en este punto. En el restaurante La Pas-
cana, por ejemplo, el entrevistado explica
que no se hacen continuamente reuniones
o asambleas porque no resulta practico: “Va-
mos viendo y las cosas van surgiendo porque
las decisiones en una cooperativa cuestan
mas, son como mas dificiles”3? El presidente
de Battaglia cuenta sobre las asambleas: “Las
estoy haciendo cada dos meses”3

En este caso no deja de llamar la atencion
que lo diga en primera persona del singular,

31 Entrevista a la abogada de la cooperativa 19 de Diciem-
bre, 7 de octubre de 2016.

32 Entrevista a la ex tesorera de La Pascana, 27 de octubre
de 2016.

33 Entrevista al presidente de Battaglia, 13 de octubre de
2016.



En las empresas dedicadas a
servicios, encontramos reiteradas
disputas internas que no aparecieron
enlas industriales. No todos ni
todas nos demuestran el mismo
interés en, y compromiso con, el
proyecto cooperativo. Se encuentran
frecuentemente trabajadores y
trabajadoras que se limitan a los
tiempos minimos de trabajo
y las menores responsabilidades
posibles, por oposicion a otros y a otras
que pasan a tomar nuevas tareas que
les eran muchas veces ajenas antes del
proceso de recuperacion y que dedican
mas tiempo y energia a que
|a cooperativa funcione.

a partir de lo cual se entiende que, si bien la
asamblea es una instancia colectiva, es evi-
dentemente convocada Unicamente por él.
El mismo expresa, sin embargo, una preocu-
pacion frente a la falta de involucramiento
de los trabajadores y de las trabajadoras con
la cooperativa, mas alld de que todos y todas
asistan a dichas instancias. Segun comenta,
muchas veces utiliza como método de vota-
cion el de “papelitos’, escribir en papeles lo
que se vota para que sea de forma secreta,
porque sus compafieros y compafieras no se
animan a hablar.

Por otro lado, la situacion que se dio en la
cooperativa a partir del robo de plata de la
caja por parte de un trabajador, que terminé
con la expulsién del mismo de la empresa,
llevd a que se llamara previamente a una
asamblea para definir qué hacer. “Organicé

una reunién y traté de que decidan todos
(...).Ladecisién ya estaba tomada, pero que-
ria ver hasta qué punto llegaba esto”3*

En este caso el espacio de la asamblea parece
constituir una instancia plebiscitaria en rela-
cién a la resolucién previa del presidente de
la empresa, mas que un espacio de decision
en si misma, aunque, en definitiva, la deter-
minacién final parece quedar efectivamente
en manos del colectivo. Una situacion similar
se da en Bartho, donde dos cocineros, que
parecen ser a su vez dos de los trabajadores
mas comprometidos con el proyecto de la
cooperativa, a pesar de no ser aparentemen-
te parte del Consejo, tomaron una decisidon
tan trascendental como mover a alguien de
su puesto debido a problemas con el manejo
del dinero sin consultarlo con el resto de los
trabajadores y de las trabajadoras.

CONFLICTOS INTERNOS

Asi como el proceso de recuperacién de una
empresa es un desarrollo en el cual la conflic-
tividad —con distintos matices— trasciende,
es posible entender que una vez apropiado
el negocio, surgen nuevos enfrentamientos.
Rosanvallon® proponia que la presencia de
un enemigo exterior ha sido siempre, bajo
todos los regimenes, el medio mas clasico
de ocultar los problemas “interiores’, pero
que seria completamente absurdo pensar la
autogestion como si no hubiera algo exte-
rior. Las empresas recuperadas no podrian
ser pensadas sin entender que en un pasado
pertenecieron a otra modalidad organizativa,
y, se entiende asi, los problemas que conlleva
comenzar con una légica de trabajo de cero.

En las empresas dedicadas a servicios, en-
contramos reiteradas disputas internas que

3 [dem
35 Rosanvallon, op. cit.
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no aparecieron en las industriales. No todos
ni todas nos demuestran el mismo interés
en, y compromiso con, el proyecto coopera-
tivo. Se encuentran frecuentemente traba-
jadores y trabajadoras que se limitan a los
tiempos minimos de trabajo y las menores
responsabilidades posibles, por oposicion a
otros y a otras que pasan a tomar nuevas ta-
reas que les eran muchas veces ajenas antes
del proceso de recuperacién y que dedican
mas tiempo y energia a que la cooperativa
funcione.

Cuando uno administra su propio nego-
cio es todo diferente, porque te das cuenta
de la poca voluntad que tiene la gente. Por
ejemplo, nosotros laboramos de lunes a vier-
nes aca, hay uno que siempre falta los lunes,
porque se queda tomando o de fiesta y no
viene, eso no corresponde tampoco, estamos
trabajando para todos aqui. Lo mismo con la
caja, si estas en la caja es porque confiamos
en vos y hacés lo que querés, no es asi.>

En primer término, es menester poder en-
tender las distintas subjetividades. No todos
los trabajadores y las trabajadoras tienen la
misma experiencia recorrida y hay a quienes
les cuesta mas sentirse cdmodos y cdmodas
cuando la forma de organizacién horizontal
se da solo dentro del espacio laboral.

Esto [actos extralaborales] tiene que interna-
lizarse en cada unoy bueno.Y cada uno tiene
sus tiempos... Hay algunos que con el tiem-
po no lo tienen tan incorporado como otros,
bueno, no todos somos exactamente iguales,
entonces... Los grupos, supongo... La cons-
titucion de los grupos que laburan, que recu-
peran empresas, define un poco el caracter
posterior de la cooperativa, claramente, ;no?
Cémo son esos companieros ;no? COmMo en-

36 Entrevista a un asociado de Bartho, 11 de octubre de
2016.
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tienden el juego, ;no? O como lo van apren-
diendo con el paso del tiempo.>”

El entrevistado de Battaglia cuenta también
que algunos de los trabajadores y de las tra-
bajadoras no ponen todo su esfuerzo, pero,
con cierto optimismo, explica lo que él les
dice: “Vos hacé tu trabajo y con que hagas
tu trabajo va a salir todo adelante”3® Enton-
ces, son estos sujetos dentro de las organi-
zaciones quienes marcan con su discurso
las intenciones de seguir avanzando como
cooperativa y la posibilidad de mantener la
empresa en pie.

Hay trabajadores y trabajadoras a quienes la
empresa, el lugar de trabajo, interpela mu-
cho mas, que tienen un arraigo diferente y
un sentimiento de pertenencia mas profun-
do, mas personal. Esto puede verse reflejado
en el tiempo destinado al trabajo y al progre-
so del negocio:

Yo a veces me quedo hasta el cierre y yo
tendria que laburar hasta las 16 horas, pero
por ahi alguno viene tarde y se va temprano
y después se quejan por la plata, se supone
que tenemos que seguir cumpliendo con
nuestros horarios comunes.*

Cuando en el caso de Amazonas Urbanas —
la peluqueria en la que las trabajadoras son
todas mujeres— la entrevistadora pregunta
si estan comprometidas con la consigna de
la marcha de “Ni una menos’, una moviliza-
cion enormemente significativa que marcé
un precedente en cuanto a la capacidad de
organizacién de las mujeres en nuestro pais,
la entrevistada responde:

37 Entrevista al vicepresidente de Bauen, 18 de octubre de
2016.
3 Entrevista al presidente de Battagia, 13 de octubre de
2016.
% Entrevista a un asociado de Bartho, 11 de octubre de
2016.



Si, si. Hoy también vamos a ir un grupo. No
vamos todas porque hay muchas chicas que
viven muy lejos, pero algunas vamos a ir a
la marcha y también participamos en la se-
cretaria de género, dos de mis companeras.
Hoy en dia es la presidenta, yo soy la secre-
taria ahora y participamos en la secretaria de
género del Instituto Movilizador, y todo lo
que tenga que ver, 0 sea, que podamos estar.
Nada, ahi estamos haciendo algo.*

Este ejemplo nos sirve como muestra de
que, por un lado, las causas de que la partici-
pacién disminuya tienen que ver en muchos
casos con la necesidad de permanecer el
tiempo mas limitado posible en el ambito la-
boral, ya sea porque las distancias entre sus
lugares de trabajo y donde residen implican
mucho tiempo de traslado, por querer dispo-
ner mas tiempo de descanso u ocio, asi como
porque simplemente no les interese partici-
par. Por otro lado, aquellos que si deciden
ser parte de espacios que exceden el horario
laboral pasan a ocupar roles que conllevan
una mayor y creciente responsabilidad.

En el caso de Battaglia, el presidente de la
cooperativa nos cuenta que en una reunién
de cooperativos que él mismo organizo para
que cada uno pudiera dar cuenta de qué
problemas tuvo, logré reconocer que:

termina siendo el mismo problema, de to-
dos el mismo. Tienen el mismo pensamiento
que es el pensamiento individual, distintas
cooperativas y llegés a lo mismo... Y a veces
hay que entender, hay gente que vive en pro-
vincia y viene a la mafana y después se va
y quizas tienen dos horas de viaje y por ahi
para una reunién o si queremos hacer algo
que tenemos que estar todos, le cuesta que-
darse, por ahi se va de acd y tiene dos horas

“ Entrevista a la secretaria de Amazonas Urbanas, 19 de
octubre de 2016.

de viaje, por ahi llega a las ocho de la noche
y si se queda acé tiene que venir al otro dia
a la mafana y a veces hay que entender ese
punto.*’

Ahora bien, en la cooperativa Bartho, el en-
trevistado cuenta que para tomar las decisio-
nes es necesario hablarlo entre todos, pero
que hay algunos trabajadores que “creen
que, por ser socios, son jefes”*? Entonces, se
genera una gran tension, porque como con-
tindia explicando:

A la vez somos empleados también vy si ti-
ramos, tiramos todos juntos, por ahi varios
tienen otro trabajo y viven aqui en capital,
entonces acomodamos los horarios para que
puedan ir a trabajar, no lo vamos a cortar, la
idea es que la gente progrese, pero si te toca
hacer algo en el local, tenés que hacerlo, no
esperar que siempre lo haga yo o que lo haga
mi compafero de cocina. (...) Yo no tengo
problema en hacer lo que sea, a veces ven-
go en la mafana y me quedo hasta el cierre
y ellos entran seis horas, ocho horas jugando
con el teléfono y, bueno, esos son los conflic-
tos que tenemos dentro de la cooperativa y,
si hay que tomar decisiones, nos sentamos y
lo hablamos, por ahi mi compariero de coci-
nay yo somos los que estamos a la cabeza
proponiendo cosas y tomando decisiones
cuando es necesario, porque él a su vez fue el
que puso la garantia, somos los que estamos
mas metidos aqui.®

Nos preguntamos, entonces, por qué se ge-
neran estas distinciones, en qué punto hay
trabajadores y trabajadoras que se sienten
mas atravesados y atravesadas por esta ex-
periencia, mientras que para otros y otras la

41 Entrevista al presidente de Battaglia, 13 de octubre de
2016.

42 Entrevista a un asociado de Bartho, 11 de octubre de
2016.

4 [dem.
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empresa sigue siendo solamente un espacio
de trabajo, en el que la forma de organizacién
cooperativa no le impide volver al pensa-
miento individualista al momento de cambiar
de dmbito. Frente a esto, existe una linea ge-
neral en la que encontramos que también en
empresas destinadas a servicios, aquellos tra-
bajadores y trabajadoras que parecen tener
ese sentimiento de pertenencia mas fuerte
tienen puestos de trabajo en los que las res-
ponsabilidades son mayores:

Mds responsabilidad que antes y mds res-
ponsabilidad que el resto. [Se rie] Ambas co-
sas. Mas el tema del papeleo, qué sé yo... S
tengo que hacer algo, tengo que ir yo para
hacerlo, firmar cheques, las cosas que hay
que pagar también.Y eso, no es nada del otro
mundo, pero tenés que hacerlo.*

Somos todos por igual en los papeles, pero el
cocinero grande es el que puso la garantia y
a su vez coincidimos en muchas cosas, como
que hay que tenerle respeto al local y al traba-
jo. Estando nosotros mas atentos a la coope-
rativa, te das cuenta quién es el que trabaja,
quién es el que da mas vueltas, tenés que
andar encima para que trabajen, vos te das
cuenta quién es el que se preocupa y quién
no. Entonces, como él tiene un poco mas de
responsabilidad y pensamos parecido, él se
queda tranquilo cuando se va 'y quedo yo en
el local. Somos los que mds estamos involu-
crados en esto, pero en los papeles estamos
en igualdad de condiciones, pero, por ejem-
plo, cuando hay reuniones soy yo el que vay
no estoy como presidente en los papeles o
como responsable, porque a mi no me cam-
bia, asi sea un auxiliar en la cooperativa.*

“ Entrevista al presidente de Battaglia, 13 de octubre de
2016.
4 Entrevista a un asociado de Bartho, 11 de octubre de
2016.
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PALABRAS FINALES Y CONCLUSIONES

A lo largo del trabajo, a partir del andlisis de
las entrevistas realizadas, nos encontramos
con que, efectivamente, algunos trabajado-
res y trabajadoras generan mayor arraigo
que otros con la forma cooperativa de tra-
bajo. Podemos ver que la hipdtesis de la que
partimos se verifica, es decir, que la identi-
dad cooperativa, el arraigo y el sentimiento
de pertenencia con la misma se desarrollan
mas fuertemente en empresas industriales
que en aquellas dedicadas a servicios. Para
poder entender cudles son las razones por
las cuales suponemos que esto sucede fui-
mos evidenciando cuatro grandes tematicas.

En un primer lugar, encontramos que en
las empresas industriales existe una mayor
flexibilidad respecto a los puestos, a las po-
siciones y a las tareas, en los cuales se pue-
den generar movimientos internos, siempre
que fuese necesario para que la produccién
siga su rumbo, mientras que, en las empre-
sas destinadas a servicios, no existe practica-
mente una rotacion de tareas. La capacidad
de movimiento interno evidencia una activi-
dad de los trabajadores y de las trabajadoras
que pretende un entendimiento mas global
del funcionamiento total del negocio y par-
ticular de las tareas de los compafieros y de
las companieras.

Por otro lado, en cuanto a las regulaciones
del trabajo, las fabricas industriales nos mos-
traron cdmo son poseedoras de reglamentos
por lo general muy respetados, con normas
estrictas. Si bien puede haber flexibilidades,
existen marcos regulatorios rigurosos, a dife-
rencia de las otras, en las que la norma suele
existir mayormente de palabra y muchas ve-
ces eso genera menor respeto de los trabaja-
dores y de las trabajadoras a la misma. Este
punto nos llamé poderosamente la atencion
durante el analisis, ya que, contrariamente a



lo que prejuiciosamente creiamos, las coo-
perativas en las que la identidad coopera-
tiva parece presentarse mas fuerte tienen
también regulaciones mas fuertes. Teniendo
en cuenta que la organizacion de trabajo ca-
pitalista también las tiene, suponiamos que
aquellas empresas donde pudiéramos ver
una mayor identificacién de los trabajadores
y de las trabajadoras se basarian Unicamen-
te en el compromiso como forma de mante-
ner niveles satisfactorios de produccién. Sin
embargo, en la mayoria de las empresas con
estrictos reglamentos se llegé a la implemen-
taciéon de los mismos porque el compromiso
con la cooperativa no parecia ser suficiente
para generar dichos niveles. De esta forma, lo
que diferencia estas regulaciones de las que
pueden encontrarse en empresas capitalistas
es que son instauradas por decision del colec-
tivo. Esto nos lleva a dar cuenta de que la exis-
tencia de reglas no impide que se desarrolle
el sentimiento de pertenencia y compromiso
con la cooperativa, asi como estos no garanti-
zan en si mismos su funcionamiento.

En este sentido, continuamos analizando los
métodos de toma de decisiones. La misma
ocupa un espacio central en las transforma-
ciones que se realizan con respecto a la for-
ma de produccién capitalista, y tiene como
lugar por excelencia la asamblea. Las empre-
sas dedicadas a servicios muestran aqui una
problematica, en tanto suelen intervenir en
ellas siempre los mismos sujetos, mientras
que las industriales construyen, en muchos
casos, nuevas formas de toma de decisiones
como complemento a las asambleas, que fo-
mentan la participacién de todos los asocia-
dos y las asociadas.

Por ultimo, es necesario mencionar el hecho
de que, segun los entrevistados y las entre-
vistadas, en las empresas que ofrecen servi-
cios parecen surgir mayores conflictos que
en las industriales, sobre todo en relacién

al dinero -tanto por los retiros, como por
el manejo de la caja- y los horarios. En las
segundas, naturalmente, no desaparece el
conflicto, pero por lo que los entrevistados
y las entrevistadas relatan parece ser mucho
menos relevante y es siempre solucionado a
partir del didlogo.

Al retomar las preguntas previas al anali-
sis, nos parece fundamental resaltar que el
hecho de que la identidad cooperativa se
desarrolle mas fuertemente en empresas
industriales no se traduce en que los traba-
jadoresy las trabajadoras de las mismas asu-
man sus nuevas responsabilidades de forma
espontanea. En cambio, parece implicar una
busqueda de nuevas formas de afrontar los
posibles conflictos, que se da desde una
perspectiva y con una légica distintas a las
que tenian antes de ser cooperativas, de for-
ma colectiva y al priorizar también el interés
colectivo, el de la cooperativa, que pasa a
conformar su “vision compartida de futuro’,
su identidad colectiva.

Por otra parte, tanto la creacién de nue-
vos reglamentos y dispositivos de control,
como la mayor colectivizacién de la toma
de decisiones y la mayor rotacién de tareas
presentes en las empresas industriales impli-
can, retomando a Bialakowsky, el redisefio
de los procesos productivos y las articula-
ciones laborales. Las empresas dedicadas
a servicios, en cambio, parecen mantener
estructuras organizativas mas similares a las
que tenian antes de la recuperacién. Se des-
prende también de este trabajo, entonces,
la existencia de una correlacion entre dicho
redisefio y la transformacion identitaria de
los trabajadores y de las trabajadoras. Por
un lado, mientras mas profundo es aquel,
mas fuerte es dicha transformacién, por el
otro, la misma, cuando implica también un
cambio de paradigma, introduce a su vez tal
redisefo.
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A pesar de las diferencias entre las empresas
de distintos rubros, la forma de organizacion
cooperativa no deja de ser una experiencia
de transformacién, en mayor o menor me-
dida, de la subjetividad de la gran mayoria
trabajadores y trabajadoras y representa en
muchos casos un punto de inflexion en sus
vidas. Las enormes diferencias con respec-

to al trabajo asalariado en el que estaban
insertos e insertas anteriormente pueden
significar un cambio radical. Las diferencias
con sus vidas por fuera de la cooperativa, por
otra parte, pueden implicar fuertes contra-
dicciones, pero esta forma de trabajo puede
también transformar su proceder en otros
ambitos.
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