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Este Seminario fue organizado por el Centro de Estudios e
Investigaciones Laborales (CEIL-CONICET) contando con la
cooperacion brindada por el Programa Internacional para el
Mejoramiento de las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(PIACT) de Ia Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), v el
auspicio del Centre de Recherche et Documentation sur
T'Amerique Latine (CREDAL) U.A. 111 del CNRS, la Direccién
Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo (DNHyS), y la
Secretaria de Estado de Ciencia y Técnica (SECYT).




PRESENTACION

La realizacion de este Primer Seminario Multidisciplinario sobre
Estudios e Investigaciones en materia de Condiciones y Medio Am-
iente “de Trabajo formd parte del protocolo firmado entre la
Orgamzamon Internacional del Trabajo. por intermedio del progra-
ma PIACT, y el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en repre-
sentacidon del gobierno argentine, en 1985, '

La organizacion estuvo a cargo de un comité constituido por
miembros del Centro de Estudios e Investigaciones Laborales del
CONICET, en cooperuacién con la Direccion Nacional de Higiene y
Seguridad en el Trabajo. contando con el apoyo del Programa In-
ternacional para el Mejoramiento de las Condiciones y Medio Am-
biente de Trabajo (PIACT) y del Centre de Recherche et Décu-
mentation sur PAmérique Latine (CR]:DAL) unidad asociada al
CNRS.

Los objetivos del seminario fueron modestos: en sintesis, se tra-
t6 de promover la presentacion y discusion de. trabajos de investi-

_gacién sobre dicha materia e identificar los temas mas importantes
1 urgentes para investigar en lo futuro, contando con la participa-
cion de representantes de las asociaciones profesionales de emplea-
dores y de trabajadores

El programa de la reunién no estuvo circunscripto a un tema
especifico, e incluyd aspectos tedricos v metodolégicos, la refor-
mulacién de la nocidn de CYMAT, asi como el analisis de los prin-
cipales factores que la conforman, y la presentacién de la realidad
de las CYMAT en diversos sectores de la actividad econdmica y
para categorias especificas de la fuerza de trabajo. El programa
detailado figura a continuacion, en el volumen 1.

El grupo de participantes estuvo limitado por la necesidad de
reunir en esta oportunidad a quiencs estaban efectivamente reali-
zando estudios e investigaciones y que aceptaban presentar una
contribucion que, después de ser discutida, pasaria a formar parte
de una publicacién. Como se trata de un grupo selecto de especia-
listas, se ha incluido la lista de los mismos en el volumen III, con
el objeto de promover la comunicacion horizontal entre ellos y los
lectores interesados en proseguir mas estrechamente el intercam-
bio.

Por razones de tipo editorial, el contenido de las contribuciones
redactadas se distribuyo en tres volimenes, estructurados de la si-
guiente manera: el primero incluye las ponencias relativas a aspec-
tos tedricos y metodolégicos, la reconsideraciéon de la nocién de
CYMAT, el prediagnodstico sobre CYMAT en la Argentina, meto-
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dologia de investigacién y el Programa PIACT de la OIT; el volu-
men II retine los trabajos que tratan de las CYMAT en sectores
especificos: agricultura, construccién y grandes obras, mineria,
areas informatizadas, y la presentacién de estudios de casos parti-
culares, y el tercer volumen contiene las contribuciones acerca de
nuevas dimensiones de las CYMAT ; precarizacion, aspectos norma-
tivos, formacién e informacién sobre CYMAT, participacion y
salud de los trabajadores.

Como surge de la comparacién del programa y del indice, la-
mentablemente no ha sido posible incluir en estos tres voliimenes
todos los trabajos presentados en el seminario, muchos de elios
de un gran valor. La restricciéon de tiempo impidié retrasar mas
esta edicién, pero las demds ponencias serdn publicadas bajo la
forma de documentos de trabajo del CEIL, a medida que nos sean
entregadas. :

A partir de una encuesta a los participantes, ¢l comité organiza-
dor hizo una evaluaciéon del seminario, constatindose que en la
opinién de aquélios habia sido altamente positivo por la calidad de
los trabajos, el intercambio de opiniones y por la posibilidad crea-
da para el encuentro de quienes se dedican a la investigacioén de
dichos temas. Los comentarios y surgerencias serdn tomadas e¢n
consideracion cuando llegue el momento de organizar el segundo
seminario, asi como también serdn tenidos en cuenta los que ema-
nen de los lectores, con quienes descamos establecer un didlogo
fructifero. :

Quiséramos finalizar esta breve presentacion manifestando nues-
tro agradecimiento a todas las instituciones y cientificos sociales
que hicieron posible la realizacion del seminario. En primer lugar,
al programa PIACT de la OIT, que suministré la mayoria de los
recursos destinados a cubrir gastos de organizacidn y, sobre todo,
la presente edicién. Al Centro Cultural General San Martin, de la
Municipalidad de Buenos Aires, que generosamente nos permtio
utilizar sus salas para llevar a cabo las sesiones. A la Direccién Na-
cional de Higiene y Seguridad en el Trabajo, por el aporte de sus
funcionarios y la transinision de las conclusiones y recomendacio-
nes de los Seminarios Nacionales Tripartitos llevados a cabo en .
1985, A todos los potentes y panelistas, y especialmente a aquellos
que aceptaron redactar sus contribuciones tomando en considera-
cién las restricciones de tiempo y de espacio a las cuales fuimos
sometidos. Finalmente, a los demas miembros del comité de orga-
nizacién y especialmente a Mary Barreiro, Silvia Korinfeld y Es-
ther Giraudo que durante largos meses aportaron su eficaz y gene-
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rosa contribucién, sin duda la cual ni el seminario ni esta publica-
cién hubieran visto la luz.

A todos ellos, muchisimas gracias.

La decisién de la SECYT, anunciada en el acto de clausura por
el Dr. Carlos Garibotti subsecretario de Planificacién y Coordina-
cién, mediante la cual se creé el Area de Estudios ¢ Investigaciones
en Ciencias Sociales del Trabajo fue un digno ““broche de oro”,
porque significo el reconocimiento de la necesidad de promover
el andlisis de los problemas laborales del pafs y de las CYMAT en
particular, al mismo tiempo que un apoyo al esfuerzo de todos
aquellos que compartimos los objetivos de la OIT luchando ‘‘por
un trabajo mds humano™*

Dr. Julio César Neffa
Investigador del CNRS y del CONICET

* Memoria del Director General de 1a QIT, Francis Blanchard, a ]a Confede-
racion Internacional del Trabajo de 1975.




SESION DE INAUGURACION




Dr. Jutio C. Neffa
Investigador del CNRS ¢en el CEIL del CONICET
y responsable de la coordinacién del Seminario

Seiior Subsecretario de Programaciéon y Coordinacién de la
SECYT, Dr. Carlos Garibotti, sefior Georges Spyropoulos, ex Jefe
del Departamento de Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
de la OIT y representante del Director General para este evento,
sefior Horphal Hembrechts Jefe de la Oficina de Area de la OIT
en Buenos Aires, sefior representante de la Direccién Nacional de
Higiene y Seguridad en el Trabajo, sefiores representantes de orga-
nizaciones sindicales y empresariales, sefioras, sefiores, y
estimados colegas:

Les damos la bienvenida a este Seminario Multidisciplinario orga-
nizado por el CEIL-CONICET con la cooperacién del Programa
PIACT de 1a OIT, del Centre de Recherche et Documentation sur
I’Amerique Latine (CREDL-CNRS), y de la Direccién Nacional de
Higiene y Seguridad en el Trabajo. :

Este evento se inscribe en una perspectiva de largo plazo, entre
las actividades que ha emprendido el CEIL-CONICET desde su
creacion el 15 de mayo de 1971. La promocién y realizacion de
estudios e investigaciones laborales desde una éptica multidiscipli-
naria fue la razén de ser que dio nacimiento al CEIL. Para quienes
no han seguido de cerca su evolucion, creemos necesario recordar
los grandes temas de investigacién del Centro que se’ vinculan
directamente con la problemdtica de las condiciones y medio
ambiente de trabajo. En un primer momento, estos temas fueron
estudiados como formando parte de las Politicas Laborales formu-
ladas e implementadas entre 1943 y 1973 en nuestro pars, de las
estrategias y estructuras sindicales desarrolladas entre 1955 y
1973, y de los objetivos de la participacién de los trabajadores en
la gestion empresarial. En una segunda etapa, y gracias a la coope-
racién del CIAT de la OIT, el CEIL llevé a cabo numerosos semi-
narios y cursos sobre temas de Higiene y Seguridad en el Trabajo
destinados a los Inspectores del Trabajo de la Provincia de Buenos
Aires, y a los responsables dentro de las empresas de los Servicios
de Higiene, Seguridad y Medicina del Trabajo. La ayuda del
PNUD, de la OIT y del Gobierno Francés hizo posible que el CEIL
organizara en nuestro pafs el Primer Curso de Post Grado en Cien-
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cias Sociales del Trabajo que se llevé a cabo en América Latina
durante Ios afios 1974-1976, y cuando nos aprestdbamos a progra-
mar el segundo curso, el golpe militar dio por tierra con nuestro
proyecto. Todas estas actividades, que se nutrieron de las tareas
de investigacion sobre los temas enunciados mds arriba, dieron
lugar a tareas de extension realizadas por intermedio de la Univer-
sidad Nacional de La Plata en direccidn a organizaciones empresa-
riales y sindicales para responder, aunque fuera modestamente,
a la demanda emanada de fos interlocutores sociales.

Durante el denominado “proceso”, las restricciones impuestas
a la vida académica argentina no fueron un obstdculo para que
en el CEIL se prosiguieran, entre otras, las investigaciones sobre
condiciones y medio ambiente de trabajo tanto en sus dimensiones
tedricas y metodolégicas, como en determinadas ramas de activi-
dad econdmica, en sectores y categorfas especificas de la fuerza
de trabajo, o sobre ciertas variables. Ese esfuerzo culmind con la
realizacion de las Primeras Jornadas Pluridisciplinarias sobre Con-
diciones de Trabajo que se llevaron a cabo en mayo de 1983,
reuniendo un gran nimero de especialistas quienes presentarof’
trabajos de calidad como se evidencia en la publicacién resul-
tante. (1)

También el CEIL ha estado en el origen de la creacién del
Grupo de Trabajo de CLACSO sobre condiciones y medio ambien-
te de trabajo, que con el apoyo del programa PIACT de ta OIT,
del CIAT y del Instituto Nacional de Estudios del Trabajo mexi-
cano levd a cabo tres reuniones regionales constituyendo una red
de investigadores que hoy estd presente en la mayorfa de pafses
de América Latina. Las tres reuniones que tuvimos el honor de
dirigir en tanto que Coordinador del Grupo pusieron de manifiesto
la existencia de problemas similares y un creciente grado de
conciencia sobre la necesidad de generar un espacio académico
para su tratamiento.

Con la vigencia del régimen constitucional, nuestro pars se sumo
al conjunto de pafses latinoamericanos que habfa solicitado la
cooperacion del programa PIACT de la OIT, creado en 1976.
En lugar de las Misjones Multidisciplinarias o de los Seminarios
Nacionales Tripartitos que se llevaron a cabo en varios pafses del
continente, contando con expertos internacionales para efectuar
un diagnéstico de la situacion y proponer una serie de recomen-
daciones, nuestro pafs inicié un camino inédito en la regién. Un
equipo del CEIL-CONICET conjuntamente con otro de la Direc-
cion Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo llevaron a cabo
un pre-diagndstico acerca de las condiciones y medio ambiente
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de trabajo en la Republica Argentina basdndose en el esfuerzo de
investipadores y personal de apoyo a la investigacién del CONICET,
y de funcionarios de la Administracién Publica. Mds de 30 tra-
bajos monogrificos fueron el resultado escrito de ese esfuerzo,
pero lo mds importante fue que, a partir de la discusién de su con-
tenido con los miembros de una Misidn de Alto Nivel de la OIT,
se formulé un programa de actividades a desarrollar en 1985 y
1986. La profundizacién del diagnéstic:) en varios sectores espe-
<ificos de actividad y la realizacién de Seminarios Nacionales Tri-
partitos, crearon las coadiciones para una toma de conciencia
y para proceder a la firma de “Acuerdos de Coincidencia™ entre
trabajadores y empresarios para llevar a cabo programas y accio-
nes de prevencion. A nuestro conocimiento, estos fueron algunos
de los pocos documentos firmados por los interlocutores sociales
para ‘“‘concertar’ una politica laboral.

Estas actividades tuvieron su correlato en el medio universitario
con la introduccidén de dos materias consagradas al estudio de las
CYMAT en la nueva curricula de la licenciatura de Relaciones de
Trabajo de la U. Buenos Aires, reestructurada con ¢l aporte del
CEIL, en el marco de un convenic firmado entre el CONICET
y la UBA. Todo esto ayala nuestra afirmacion, de que este Sgmi-
nario constituye la culminacién de una larga serie de actividades
orientadas a promover el estudio y la investigaci6on sobre las
CYMAT. Pero al mismo tiempo cabe sefialar sus tres caracterfs-
ticas espec{ficas.

1. El seminario es un reflejo de la emergencia definitiva del tema,
no sélo en el medio académico sino también en la Administra-
cion del Trabajo y entre los interlocutores sociales, y de que se
reconoce su identidad.

2. El seminario responde a una toma de conciencia progresiva de

trabajadores v empleadores, sobre la importancia que tienen las
CYMAT no s6lo sobre la vida y la salud de los trabajadores,
es decir, sobre la reproduccién de la fuerza de trabajo, sino
también sobre los costos “ocultos”, la preductividad y el clima
social reinante en la empresa.
Si este seminario diera alguna respuesta a dicha toma de con-
ciencia, significarfa que en el futuro la planificacién del desa-
mrollo econdmico y social no podrd seguir ignorando este
aspecto.

3. El 'seminario reunird a investigadorés que trabajan actualmente
sobre el tema, con el objeto de conocerse mejor, intercambiar
informacioén y de reflexionar juntos. Tal vez de esta confronta-
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cién académica surjan proyectos de cooperacién,y sea posible
coordinar las miltiples iniciativas que aparecen de manera dis-
persa y heterogénca. No es posible acumular conocimientos y
crear una escuela de pensamiento sobre la base de investigado-
res aistados.

Estamos convencidos de que comienza ahora una nueva etapa
para nuestra problemdtica, y que se va a acortar la brecha exis-
tente respecto de los demds paises para poder realizar estudios
comparativos para sefialar las similitudes y diferencias. Para ello
serd menester trabajar con un gran rigor académico en la busqueda
de una mejor comprensién de la realidad nacional, pero ello no
serd posible si se dejan de lado las demandas sociales manifiestas
o latentes y no se toma en consideracién la subjetividad de los
trabajadores. En efecto, nadie mejor que ellos puede conocer
vivencialmente de gué manera las CYMAT repercuten sobre su
vida v su salud, dada la heterogeneidad existente en cuanto ala
capacidad para adaptarse y para resistir a los factores de riesgo.

Pero hay otro desafio que se nos ha planteado. La diversidad
de situaciones y la magnitud de los problemas propios de las
CYMAT en nuestro pafs, no nos puede dejar indiferentes o satis-
fechos luego de haber identificado los problemas y explicado la
l6gica que los hace emerger. Como dijera Louis J. Lebret una
vez que se ha optado por la promocién humana colectiva —pues
de eso se trata— y se asume un compromiso con los sectores mds
postergados de la sociedad, se estd en mejores condiciones para
conocer sus carencias.
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Sr. Alberto Gémez
Miembro de la Comision de Higiene y Seguridad de ia CGT,
en representacion de ATE

Durante el Seminario Nacional Tripartito sobre participacion
de empleadores y trabajadores en el mejoramiento de las CYMAT,
hemos recibido del Dr. Neffa la invitacién a participar en el evento
cientifico que hoy nos convoca, al cual nos es grato asistir pues
a las exposiciones realizadas sobre la materia por muchos de los
profesionales aqui presentes, en los seminarios nacionales, por pro-.
blemas de organicidad, no hemos podido asistir.

Creemos que se ha logrado dar un gran paso durante esos semi-
narios nacionales, organizados recientemente por la Direccidn
Nacional de Higiene y Seguridad en ¢l Trabajo, con la colabora-
cién de la O.LT. Es necesaria una decisién politica para Hevar el
tema del mejoramiento de las condiciones y medio ambiente
de trabajo, mds aun en nuestro pais, donde siquiera se cumplen
las normas minimas fijadas por la legislacién nacional en vigencia,

Dentro de la estructura social se debe producir un cambio, el
que no se dard en forma concreta hasta tanto se escuche la voz del
trabajador, que por convivir cotidianamente con el trabajo y sus
condiciones, es conocedor de la problemdtica del mismo y muchas
veces puede llegar a dar las soluciones necesarias para mejorar el
medic laboral en el que se desempefia.

Hoy, técnicos, socidlogos, médicos laboralistas y d1r1gentes gre-
miales mds que nunca debemos asumir nuestra identidad de tra-
bajadores, la que debe llenarnos de orgullo, porque el trabajador
es el artifice del pafs libre v democrdtico que anhelamos todos los
habitantes de esta tierra.

Es por ello que debemos recordar la deuda que se tiene con la
clase obrera, que sigue arrastrande la mds penosa carga que pueda
sobrellevar el ser humano, ésta es, el riesgo latente de ser uno de
los miles de -incapacitados que generan la industria, ¢l agro, la
construccidon y toda fuente de trabajo donde no se respeten las
normas de seguridad.

Es nuestra obligacion, durante este seminario, poner de cada
uno de nosotros lo mejor, para arribar a acuerdos que logren no
s6lo la orientacién de los estudios técnicos por realizar, sino
lograr, en forma concreta y efectiva, paliar la situacién por la que
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atraviesa toda la clase trabajadora, la que en la actualidad podemos
catalogar como acuciante.

Queda nuestro compromise de colaborar en todo lo que sea
posible para que ustedes, los estudiosos de la materia, asocien a su
accionar la practica que el trabajador tiene en los puestos labora-
les, o que sumado a la férrea voluntad que debe cultivar el que
transita estos caminos, nos llevard, indefectiblemente, a un real
mejoramiento de la calidad de vida y de las condiciones de trabajo
de todos los trabajadores de nuestra Patria.

Para ello, los trabajadores de la ASOCIACION TRABAJADO-
RES DEL ESTADO, hemos confeccionado un trabajo sobre Comi-
tés Mixtos de Higiene y Seguridad, el cual, por encontrarse actual-
mente en vigencia en los Astilleros “Manuel Domecq Garcia™,
refleja a nuestro criterio que cuando se permite la participacion
activa de los trabajadores en el mejoramiento de las condiciones
de trabajo, se logran grandes triunfos que muchas veces no sélo
son beneficiosos para el trabajador, sino que redundan en benefi-.
cio del capital mds preciado que posee un establecimiento: la salud
y la vida del trabajador.

Queda una ultima reflexién por realizar, la que muchas veces
se pregona y no se cumple: ““LA SALUD Y LA SEGURIDAD DEL
TRABAJADOR NO DEBE SER ARTICULO DE COMERCIO™.
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Ing. Ricardo Grisendi

. en representacion del

Director Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo,
Dr, Carlos A. Rodriguez

- Sefiores:

Deseo destaar para comenzar esta breve exposicién, que ¢l
tema que nos ocupa y nos ha reunido —las condiciones y medio
ambiente de trabajo— excede todo intento de acotacién proto-
colar. En €l se inscribe el ser humano, dentro de 1a sociedad pro-
ductiva, a través de una de sus estructuras constitutivas esenciales:
el trabajo.

Sefiores, el trabajo, aun el mds primitivo y solitario, es un hecho
social,, un hecho que afecta y estd condicionado por el conjunto
de la sociedad.

También es un hecho social el accidente de trabajo y la enfer-
medad profesional.

Resulta, en consecuencia inmediato, que es la sociedad a través
de sus instituciones, la que debe encarar esta cuestidn que, por su
trascendencia y naturaleza, rechaza todo intento de tratamiento
particular. Es el Estado, con su universalidad, el unico competente
para conducir normas, y vehiculizar los procesos de cambio y
racionalizacién tendientes al bien comun. Asf lo ha entendido
nuestro pafs desde la histérica misiébn encomendada a Bialet-
Massé por Judrez Celman. Asf lo entendemos los representantes-
del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, en general y los
agentes afectados a la Direccién de Higiene y Seguridad en el
Trabajo, en particular.

Por eso nuestra presencia activa en este Congreso. Porque nos
consideramos trabajadores al servicio de los trabajadores, en tanto
y en cuanto ¢l mundo de trabajo constituye el dnico espacio
de un encuentro comin entre todos los hombres de la tierra, sin
distincién de clases ni banderfas. Eso nos obliga a poner en dicho
espacio la mdxima racionalidad, previsién y responsabilidad
posibles. La misién abarca, sin duda, a todos los actores sociales,
pero el principal protagonismo es privilegiadamente insoslayable
funcion del Estado. }

El accidente de trabajo y la enfermedad profesional constituyen
factores que deben ser relegados con toda urgencia a la prehistoria
de la actividad laboral.
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Para eso es fundamental que el Estado ayude a movilizar, en el
sentido sefalado, a todos los estamentos sociales, sin cuya activa
participacidn es poco o nada lo que el Estado puede hacer,

Nosotros, desde la Direccién Nacional de Higiene y Seguridad
en ¢l Trabajo, nos hemos impuesto ese objetivo y aspiramos a
legarlo a quienes nos sucedan bajo el lema de que ““Sin seguridad,
racionalidad y previsién, el trabajo es una aventura, no la mads
importante de las actividades sociales™.

Les agradezco profundamente la atencién que me han dis-
pensado.
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LA NOCION DE
CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE
DE TRABAJO




RECONSIDERACION DE LA NOCION DE CONDICIONES
Y MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO.
" DEFINICION Y CONTENIDO.
DIVERSOS ENFOQUES Y PERSPECTIVAS

Dr. Julio César Neffa
Introduccién

Con algunos afios de atraso, nuestro pafs ve emerger en los me-
dios académicos la problemdtica de las condiciones y medio am-
biente de trabajo que, hasta nuestros dfas, aun parcce confundirse
con la higiene, seguridad y medicina del trabajo. La problematica
mencionada puede enfocarse desde esa perspectiva tradicional
o con ayuda de un enfoque renovador, pero cualquiera sea la alter-
nativa por la cual se opte, elio tiene repercusiones inmediatas y
directas en materia de estrategias empresariales y sindicales y de
politica laboral.

A partir de nuestra experiencia formando parte de varias misio-
nes del PIACT en América latina, y de la reflexién suscitada en el
seno del CEIL-CONICET y del ERECOTAL (Equipe de Recher-
ches sur 'Emploi les Conditions et I'Organisation du Travail en
Amérique Latine, del CREDAL-L.A. 111 del CNRS francés),
creemos estar en condiciones de generar la posibilidad de profun-
dizar esta problemdtica, y de cuestionarnos acerca del contenido
de dicha nocidn.

El propésito de este trabajo es, en primer lugar, el de analizar
la concepcién tradicional de condiciones y medio ambiente de
trabajo, cuyo enfoque es aun dominante en nuestro parls, para
constatar sus limitaciones y obsolescencia y proponer un enfoque
renovador inspirado en la accién del Programa Internacional Para
el Mejoramiento de las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(PIACT) de la OIT. En segundo lugar se sugiere una nueva defini-
cidn que tiene en cuenta trabajos anteriores del autor y de otros
colegas que se desempefian en el CEIL-CONICET. Finzimente,
se analizan los diversos factores que se incluyen en la concepcién
renovadora de las condiciones y medio ambiente de trabajo, fac-
tores que se presentan de manera global e integrada, dado que
por una parte ellos estdn fuertemente condicionados por las moda-
lidades del proceso de trabajo vigente y que por otra parte todos
ellos van a repercutir sobre la persona del trabajador, que no es un
ser ‘ai§lado sino que forma parte de un colectivo de trabajo; es
decir, que tiene una Jimension social.
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I. Las diversas concepciones acerca de las condiciones y medio
ambiente de trabajo (CYMAT) y sus implicancias

En nuestros dias asistimos al nacimjento de un debate acadé-
mico que tiene numerosas repercusiones sobre la vida y la salud de
los trabajadores. Se trata de la concepcién de lo que denominamos
“condiciones y medio ambiente de trabajo”, siguiendo la termino-
logia propuesta por el programa PIACT de la OIT®.

1. El enfogue dominante

La concepcidén que denominaremos en adelante como “tradicio-
nal” identifica los factores de las CYMAT de manera restringida:
ellos son la higiene, la seguridad y la medicina del trabajo.

El estudio de los mismos se limita, por lo general, a los aspectos
microecondmicos, o sea al nivel del establecimiento, sin insistir en
st dimensién histérica, es decir dindmica.

El trabajador es reducido a la condicién de simple fuerza de
trabajo, se prioriza el impacto de la carga fisica en detrimento de
Ia carga psfquica y mental, que también estdn presentes y actan
sobre la personalidad del trabajador generando formas particula-
res de fatiga.

Cuando desde esa perspectiva se estudian los diversos factores
que configuran la higiene, seguridad y salud ocupacionales, se los
analiza individualmente para adicionarlos al final, sin que se per-
ciban sus interrelaciones y que todos ellos impactan finalmente
sobre un ser inico: el trabajador.

El estudio de los riesgos profésionales pone el acento en las
caracteristicas del puesto de trabajo, dando por sentado que todos
los trabajadores tienen similar capacidad de resistencia, puesto
que se parte de la nocion del “trabajador promedio™, es decir,
“el obrero entrenado que trabaja en un puesto estable con un ren-
dimiento standard”™, o sea que se considera homogénea a la fuerza
de trabajo.

El trabajo aparece entonces, como necesariamente unido a la
pena, al riesgo, al peligro para la vida y la salud de quien lo ejerce.
Al percibirlo de hecho como un castigo con reminiscencias bibli-
cas se da por sentado que los riesgos profesionales son ipherentes
¢ inseparables del trabajo, y no pueden eliminarse totalmente.

La natural derivacién de esta concepcién, fatalista y determi-
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nista cuando se refiere a los accidentes de trabajo y a las enfer-
medades profesionales, se cristaliza en las teorfas ‘‘del factor
humano”, que en sintesis postulan lo siguiente: la causa principal.
de los mencionados riesgos serfa el descuido, la distraccién, la
irresponsabilidad y el no cumplimiento de las normas de preven-
cién por parte de los mismos trabajadores. Asf, se llega incluso
a culpabilizar a los trabajadores por el hecho de ser victimas de
los accidentes de trabajo. En lugar de buscar las causas de éstos
en los medios de trabajo (construidos sin recurrir a conocimientos
ergondémicos o sin incorporar los dispositivos de proteccion),
en los objetos de trabajo (materias primas e insumos intermedios
constituidos por productos téxicos o insalubres); tampoco se las
busca en la fatiga derivada de la duracién excesiva de la jornada
de trabajo, en la organizacién y el contenido del trabajo de tipo
taylorista y fordista, o en la intensificacién de la jornada a causa
de los premios por concepto de productividad o del sisterna
de remuneracién segin el rendimiento; por el contrario, se atri-
buye al “‘factor humano” la mayor parte de esa responsabilidad.
Como el enfoque tradicional no busca eliminar los riesgos en su
misma fuente, la salud de los trabajadores pasa asf a convertirse
en una mercancia que se compra y se vende en gl mercado, siendo
su precio el indicado por las “primas por riesgo” o por “trabajo
insalubre”, preclo que incluso llega a pactarse en los convenios
colectivos y a homologarse por Ia administracién del trabajo.

2. El enfoque renovador

Recientemente, y gracias al impulso del programa PIACT de la
OIT (que se inspiré en las contribuciones de los ergénomos, de
los ingenieros, de los médicos, y de los cientificos sociales a quie-
nes no satisfacfa la optica tradicional), comenz¢ a formularse una
concepcidn diferente, que es casi simétricamente opuesta a la que
acabamos de caracterizar, tal vez de manera algo simplificada.?

Para el enfoque renovador, las CYMAT no se limitan, entonces,
a los tres factores mencionados: higiene, seguridad y medicina del
trabajo, los cuales serfan algo as{ como la parte visible del “ice-
berg”, ya que la mayor parte de dichos factores habrfan quedado
“bajo la superficie”, y su no percepcién causarfa serias dificul-
tades.

Las CYMAT no son estdticas ni determinadas de una vez y para
siempre, sino que sus factores evolucionarian dindgmicamente en
funcion de la relacién de fuerzas que se establece entre trabaja-
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dores v empleadores y de la regulacién que dispone la legislacion
y la administracién del trabajo. Por ello, en determinadas circuns-
tancias puede darse.incluso una regresién en esta materia.

Partiendo de este enfoque, el “hombre en situacién de trabajo™
constituye una uriidad psicosomdtica sobre la cual van a repercutir
en su conjunto —y no individualmente— los diversos factores de
Tiesgo. :

El trabajo no es necesariamente fuente de pena, de riesgos, ni
un verdadero castigo. Es la actividad humana orientada hacia un
fin, la produccién de valores de uso, es decir, la satisfaccién de
las necesidades hwmanas para asegurar la reproduccion de la es-
pecie. Al trabajar, no sélo se procura dominar la naturaleza para
lograr los medios de trabajo sobre los cuales el esfuerzo humano
imprime su voluntad, sino que se constituye un colectivo de tra-
bajo gracias a la cooperacidén simple o compleja que se genera entre
los trabajadores. En virtud de esas caracteristicas del trabajo hu-
mano, ya no cabe hablar de individuos trabajande, sino que un
“colectivo de trabajo” donde se integran y se coordinan los esfuer-
zos de aquéllos.

Las condiciones y medio ambiente de trabajo constituyen en-
tonces un fendémeno complejo que para ser analizado exige la
articulacién de varias disciplinas cientificas convergentes sobre un
mismo objeto: ‘Kl hombre en situacién de trabajo”. Esta muldi-
disciplinaridad no 'deja de lado los conocimientos ingenieriles o
sanitarios, sino que los incluye y los integra en un conjunto al
lado de la economfa, la sociclogfa, la psicologra, la ergonomia,
el derecho, la antropologia, etcétera.

Las condiciones y medic ambiente de trabajo no son simples
factores que se anexan al trabajo, sinc que constituyen elemenitos
endégenos del mismo. Por ello, para estudiarlas no es suficiente
intentar medirlas de manera objetiva, con ayuda de instrumentos
mds o menos sofisticados. Su conocimiento profundo requiere
la intervencidn de la subjetividad; es decir, la vivencia y la percep-
cién que tiene el frabajador, porque nadie estd en mejor situacién
que el colectivo de trabajadores del establecimiento para conocer
de qué manera las condiciones y medio ambiente de trabajo afec-
tan su vidd y su salud.

Si bien es cierto que en las economias {lamadas “de mercado”
la fuerza de trabajo es frecuentemente tratada como una mercan-
cia, no se trata de una mercancia como las demds. Su valor de uso
(la generacién de valor) es mayor que su valor de cambio (equi-
valente al tiempo de trabajo socialmente necesario para la repro-
duccitn de la fuerza de trabajo, o salario), y por lo tanto genera un
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excedente econdmico que estd en el origen de la acumulacidn del
capital. El régimen de acumulacién del capital —ya sea extensivo
o intensivo— va a condicionar fuertemente la forma que adoptan
las condiciones y medio ambiente de trabajo. Por ello, el andlisis
microeconémico de estas dltimas es insuficiente, dado que lo que
sucede en las unidades econdmicas debe explicarseé desde una
perspectiva macroecondmica, teniendo en cuenta el grado de
desarrollo de las fuerzas productivas y las relaciones sociales de
produccién propias de cada formacioén social. '

3. Redescubrimiento de las diferencias

Por nuestra parte, afirmamos que la fuerza de trabajo no es
homogénea, sino que por el contrario es predominantemente hete-
rogénea. El “trabajador promedio™ no es sino una mera entele-
quia estadfstica, casi un espejismo. Todos los trabajadores no
tienen los mismos atributos en materia de edad, sexo, cultura,
calificacion profesional, estado fisico y mental. Pero las diferencias
no estriban solamente en los datos antropométricos, sino también
en las respectivas capacidades de adaptacién al puesto de trabajo
y en las de resistencia a los factores de riesgo. Este aspecto de la
heterogeneidad merece que nos detengamos a analizarlo con
mayor precision.

La epidemiologia, o sea la disciplina que “‘estudia las leyes y los
factores que determinan la aparicién y propagacion de las enferme-
dades o de ciertos problemas en una poblacién determinada’?,
constituye un importante aporte desde la perspectiva multidis-
ciplinaria que se evoc6 anteriormente. 5i bien el desarrollo de esta
disciplina es aun escaso en nuestro medio, la experiencia de los
paises mds industrializados brinda ensefianzas muy ilustrativas.

En el trabajo “Epidemiologie et Categories Socio Profession-
nelles* se presenta el resultado de un estudio sobre la esperanza
de vida a los 35 afios de ciertas categorias de trabajadores asalaria-
dos franceses.

Las cifras resultantes indican en promedio cudnto le queda de
tiempo de vida a las personas que tienen 35 afios en el momento
de realizarse el estudio, y por otra parte cudntos sobrevivientes hay
a los 75 afios por cada 1.000 personas que estaban vivas a los 35
afios.

Los resultados son los siguientes:
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Categorias socioprofesionales Esperanza de vida  Sobrevivientes a los
en afios a los 35 75 afios por 1,000

aiios personas vivas z los
35 afios

Obreros calificados . 36 380
Obreros especializados (0.8) 35 362
Mano dé obra no calificada 33 310
Maestros y educadores ) 4] 574
Cuadros intermedios 39 518
Conjunto de la poblacion

masculina 36 412

Cociente de mortalidad masculina durante ¢l periodo 1966-1971, en el grupo
etario 45-54 afios por cada 100.000 habitantes

En el caso de enfermedades cardiacas En el caso de cincer
Obreros calificados, supervisores 160 254
Obreros especializados (0.8) 173 215
Mano de obra no calificada 184 292
Mazestros y educadores 125 109
Cuadros superiores 132 127
Total de pafs (Francia) 177 222

En un importante artfculo de la revista “Epidemiologie et Santé
Publique™® se recogen resultados de numerosos estudios relacio-
nados con la desigualdad social y profesional frente a la enferme-
dad y la muerte. De ellos surge que hay incontestablemente una
estrecha correlacién entre ingresos, educacién, morbilidad y mor-
talidad. o o ,

Por ejemplo, el infarto no es tanto una enfermedad de los aitos
ejecutivos como de los cuadros medios; las crisis cardfacas atacan
mds a los obreros calificados y a los empleados que a los gjecutivos;
las complicaciones en las vdrices son mds graves en las obreras
y en el personal doméstico que entre las mujeres con responsabi-
lidades directivas; la obesidad ataca seis veces mds a las mujeres
de categorfas sociales desfavorecidas que a las de “clase alta’.
Los mineros del carbén franceses estdn atacados por silicosis
en un 15%, y en promedio ellos mueren tres afios antes que el
conjunto de obreros de la misma regién. La tuberculosis mata
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nueve veces mds gente entre los mineros que en el conjunto de la
poblacién.®

Muy pocos son los empleadores que trabajan por turnos en
equipos sucesivos. En su inmensa mayorf(a son asalariados, y segiin
el ya cldsico informe Wisner” , el ritmo impuesto a los trabajadores
por turnos les impide tener una vida social y familiar normal. Ese
ritmo anormal estd en el origen de perturbaciones fisioldgicas que
derivan de la modificacién del “reloj interno™ del organismo y
del hecho que el suefio de dfa no es de tan buena calidad como ¢l
nocturno, en virtud de ello y del ruido. Esto ayuda a comprender
por qué el 37% de los obreros metalirgicos que trabajan por
turnos manifestaron a los encuestadores de la CFDT que se hacian
curar de enfermedades mentales y digestivas.

Segin otros estudios, los trabajadores precarios estaban mds
expuestos que los permanentes a los riesgos profesionales, puesto
que conocian menos el proceso productive, tenfan poca forma-
cion e informacién respecto de la higiene y la seguridad, y tenian
asignados los trabajos mds penosos y pesados.®

Si a esto se afiade que las capacidades de adaptacion y de resis-
tencia a los factores de riesgo son muy diferentes entre los traba-
jadores, deberfamos concluir que lo que prima es la heterogenei-
dad v no la homogeneidad y que, por lo tanto, los métodos
“objetivos” de andlisis de las condiciones y medio ambiente de
trabajo son insuficientes y que deben ser completados con el cono-
cimiento de las vivencias y percepciones de los trabajadores direc-
tamente involucrados.

Esto ¢s particularmente cierto cuando se distingue entre ¢l enve-
jecimiento natural y el provocado o prematuro. Los trabajadores
especializados o semicalificados que trabajan en las cadenas de

montaje son a menudo considerados “viejos’ por los empleadores
cuando aquéllos tienen entre 40 y 45 afios, y esto explica el predo-
minio de los jovenes en ¢l proceso de trabajo taylorista-fordista.’

La heterogeneidad también se pone trigicamente de manifiesto
cuando en 'térmminos monetarios se hace la relacién entre el monto
total de las jubilaciones y pensiones recibidas y el monto de las
cotizaciones efectuadas al sistema previsional. Por ejemplo, en
Francia esa relacion era de 1,46 para los cuadros superiores o gje-
cutivos y de 0,66 para los trabajadores poco calificados. Eran estos
ultimos los que pagaban mds de lo que iban a recibir. . . As{ saca-
mos la moraleja de que todos no somos iguales. . . Un estudio simi-
lar en nuestro pais serifa muy ilustrativo.
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II. ;Cémo pueden definirse las condiciones y medio ambiente de
trabajo? i

Las definiciones utilizadas son numerosas, y creemos que nin-
guna de ellas —incluso la que propondremos-- es perfecta y defi-
nitiva.

Nuestro punto de partida es la nocién de “proceso de trabajo™,
redescubierta en los albores de la actual crisis econdémica interna-
cional, cuando el régimen de acumulacién de tipo taylorista-for-
dista encuentra serios lfmites para proseguir desarrolldndose, a
pesar de su cardcter intensivo. El proceso de trabajo —elemento
central de la acumulacidn del capital— es el factor que mds con-
tribuye a explicar la configuracién adoptada por las condiciones
y medio ambiente de trabajo.'®

En otros trabajos hemos analizado y comentado muchas de esas
definiciones y en particular las elaboradas por Forni, Novick,
Vasilachis de Gialdino y Bialacowsky''. Si bien en lineas generales
hay con ellas muchas coincidencias, la diferencia fundamental
consiste en que nosotros hemos identificado un factor que forma
parte del contenido de las condiciones y medio ambiente de tia-
bajo y que al mismo tiempo tiene un papel muy importante en la
determinacion de los demds: se trata del proceso de trabajo.

La definicién que proponemos es la siguiente:

“Las condiciones y medio ambiente de trabajo estdn constitui-
das por un conjunto de variables que, a nivel de la sociedad en su
conjunto, del establecimiento o de la unidad de trabajo, de manera
directa o indirecta, van a influir sobre la vida y la salud fisica
y mental de los trabajadores insertados en su colectivo de trabajo,
influencia que va a depender en cada caso de las respectivas capa-
cidades de adaptacioén y de resistencia a los factores de riesgo .

“Esas variables son, en primer jugar, el proceso de trabajo pre-
dominante, el que a su vez determinard en mayor o menor grado
la naturaleza, el contenido, la organizacion y la divisién del trabajo
correspondiente, la higiene, seguridad y salud ocupacionales, la
ergonomia, la duracién y configuracion del tiempo de trabajo,
la carga fisica, psiquica y menfal del trabajo, el sistema de remu-
neraciones, el modo de gestion de la fuerza de trabajo, las condi-
ciones generales de vida y posibilidades de participar en el mejo-
ramiento de dichas condiciones”.

Situando asi las condiciones de trabajo tanto a nivel micro
como macroecondémico, dicha problemdtica puede ser enriquecida
si se la estudia a partir de las modernas teorras de la relacién sala-
rial, es decir, de las “‘condiciones institucionales y sociales que
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regulan el uso y la reproduccion de la fuerza de trabajo”, o sea
“la movilizacion de la fuerza de {rabajo, el proceso de trabajo y
la divisién del trabajo correspondiente, la jerarquia y el sistema
de calificaciones profesionales, el salario directo e indirecto,
asi como la modalidad adoptada por la gestion de la fuerza de
trabajo en términos de estabilidad-precariedad”.'?

HI. Los factores que se incluyen en la nueva nocién de condicio-
nes y medio ambiente de trabajo

Habiamos afirmado que las CYMAT no pueden asimilarse a un
listado de factores que actuan en definitiva sobre ia vida y la salud
de los lrabajadores, agregindose o superponiéndose unos a otros.
La unificacidon de los mismos proviene, por una parte, del proceso
de trabajo predominante, y por otra parte. del sujeto sobre el cual
actiian: el trabajador inserto en su colectivo de trabajo, provo-
cdndole la fatiga y el deterioro de su vida y de su salud fisica y
mental.

En el trabajo el hombie estd comprometido de manera integral,
dzdo que todo trabajo es al mismo tiempo actividad fisica, senso-
rial, mental y relacional. En efecto, en primer lugar, la actividad
laboral implica un esfuerzo muscular estdtico y dindmico: en
segundo lugar hay una actividad sensorial, dado que los sentidos
recogen informaciones y las transmiten al sistema nervioso central
(el dolor, el ruido, la temperatura, etcétera); en tercer lugar hay
un componente mental, gque consiste e¢n el procesamiento de las
informaciones sensoriales recibidas; es decir. la resolucidn de pro-
blemas y la adopeidn de decisiones y. por Gltimo, hay un compo-
nente relacional, puesto que las tareas no son meramente indivi-
duales, ya que hay interrelacion con los demds trabajadores que
constituyen un colectivo gracias a la cooperacién simple o com-
pleja que se establece.'?

Veamos a continuacion cada uno de esos factores para analizar
brevemente su significacion.

i. Higiene y Seguridad y Salud Ocupacional

a) Los accidentes de trabajo

En los paises mds industrializados, donde se dispone de estadrs-
ticas dotadas de cierto grado de confiabilidad en este tema, se
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constata progresivamente que a causa de las acciones de preven-
cién disminuye la tasa de frecuencia, hay menos accidentes mor-
tales (aunque crecen rdpidamente los accidentes “in itinere”),
crece el numero de muertos a causa de enfermedades profesionales
reconocidas como tales y se incrementa la tasa de gravedad de los
accidentes ocurridos, medidos en el numero de dias en gue las victi-
mas permanecen inmovilizadas. '

Como se habia dicho antes, hay sectores de activilad que son
mds peligrosos que otres, como es el caso de la construccién.
Segtin informacién, proveniente de paises industrializados, en
dicho sector la tasa de frecuencia de los accidentes es dos veces
mds alta que en el promedio, hay un tercio mds de accidentes
mortales y se generan allf los dos tercios de las invalideces perma-
nentes de mds del 80% .

El relativo mejoramiento constatado en algunos de esos indices
es a veces explicado sefialando sus limitaciones. La disminucion de
Ia tasa de frecuencia de los accidentes de trabajo que se observa
especialmente en las empresas medianas y grandes (que por las nor-
mas vigentes estdn obligadas a crear organismos de prevencion).
estd ocultando el creciente fendmeno de precarizacion del empleo
y la exteriorizacion de los riesgos profesionales hacia [as empresas
subconiratistas, las que, por regla general, subvalian y subdeclaran
los accidentes ocurridos en su seno. Por otra parte, en un contexto
de crisis como la actual muchas veces se prefiere, por miedo al des-
pido, no declarar los accidentes que podrfan dar lugar a dias de
reposo. _

Cuando los empresarios instauran primas monetarias para “‘re-
cords” de un cierto nimero de dias o de horas sin interrupciones
de la produccién por causa de accidentes, se genera entre los mis-
mos trabajadores una actitud contraria a la declaracion.

Como con frecuencia el monto de las indemnizaciones por causa
de accidentes de trabajo es pequefio, dado que se las relaciona con
el salario minimo, hay trabajadores que prefieren no declarar el
accidente, porque asf se evitan fener que disminuir sus ingresos.
Finalmente, esas estadfsticas no toman en cuenta los numerosos
incidentes, los que por lo general estdn en el origen de futuros
accidentes.

Poco ¢s lo que podemos decir concretamente sobre la realidad
argentina en términos cuantitativos. Las estadisticas disponibles
adolecen de ciertas fallas, como son por ejemplo: por una parte,
el reducido numero de empresas que llenan la declaracién anual
que deberfa ser remitida a la Direccidon Nacional de Higiene y
Seguridad, y por oira parte los problemas metodologicos encon-
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trados para el procesamiento de dicha informacién. La consecuen-
cia de esto puede ejemplificarse afirmando que ni siquiera se
conoce anualmente el numero exacto de los muertos por causa
de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales. . .**

b) Las enfermedades profesionales

Es sorprendente la diferente cantidad de enfermedades profe-
sionales reconocidas legalmente segin paises. Esa diferencia es
muy grande entre los pafses industrializados y los paises subdesa-
rrollados. Esto no s6lo se debe a las heterogéneas condiciones y
medio ambiente de trabajo predominantes, sino también a que en
ciertos pafses se niega sistemdticamente y no se reconoce legal-
mente un buen numero de ellas. Los empresarios procuran igno-
rar, resistir su reconocimiento como tales, y regatean su inclusion
en la lista con el objetivo inmediato de reducir sus costos laborales.
Por ello, la nocién de enfermedad profesional es muy relativa,
dado su reconocimiento formal, que depende de su inclusién en
un listado sancionado por una norma legal. Esto significa que
pueden existir enfermedades provocadas por el trabajo o ligadas
al mismo que por esa circunstancia formal no pueden denominarse
enfermedades profesionales.

Lo mds comun es _que, incluso los médicos, frente a pacientes

que son trabajadores no se piensa prioritariamente que la patologfa
en cuestion pueda estar rélacionada con la ocupacién. Todo lo
contrario de lo que a comienzos del siglo XVII hacfa el doctor
Ramazzini, que comenzaba la historia clfnica de sus pacientes
preguntando: *‘;Donde trabaja usted?”.

Por esto es aconsejable cambiar la denominacién, y en lugar
de referirse a las enfermedades profesionales cabe hablar en tér-
minos de “salud de los trabajadores’. A este respecto, con frecuen-
cia se toma muy en cuenta la definicién de salud de la O.M.S.:
“egtado de completo bienestar {fsico, mental y social, y no sola-
mernte la ausencia de enfermedad o de invalidez”, Esta definicidn
positiva de la salud constituye un progreso considerable, pero sin
embargo tiene sus limitaciones.

En efecto, es relativamente dificil poder imaginarse un “estado
de completo bienestar”, estado que aparece como un ideal bas-
tante alejado de l1a realidad. Por otra parte, hoy se piensa en tér-
minos mds dindmicos, y se afirma que el organismo humano estd
en constante movimiento alrededor de su punto de equilibrio,
hacia et cual tiende gractas a un movimiento interno de regulacién.
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Asi. en un organismo viviente no hay nada fijo, no hay un estado
permanente de equilibrio, y la salud es el resultado de un proceso
de adaptacion a la realidad y de resistencia a los factores agresivos,

Hay condiciones y medio ambiente de trabajo deteriorados que
producen estados de malestar, los que si bien no pueden ser deter-
minados exactamente a nivel patolégico, pueden incidir negativa-
mente sobre la salud del trabajador.

La enfermedad profesional reconocida, o la que se considera
ligada o relacionada con el trabajo, es visualizada como una degra-
dacion del organismo a partir de una causa inicial identificable.
Pero, desgraciadamente, hay multiples causas que pueden dar
lugar a la misma enfermedad, y hay patologias que tienen una
lenta evolucién. Asi, a veces en el curso de esa lenta evolucién, la
citada enfermedad aparece cuando ¢l trabajador estd en otra ocu-
pacion o cuando ya dejo de trabajar.

Por lo tanto, los accidentes de trabajo y las “enfermedades pro-
fesionales” no pueden ser visualizados como algo que depende
exclusivamente de la mala suerte o de la fatalidad, sino como el
resultado de la violacién de normas sanitarias, técnicas, juridicas
y de principios humanos y morales.

En casi todos los pafses que hemos estudiado, ¢l proceso de
reconocimiento de una “nueva enfermedad profesional” es lento
y penoso. Hay grandes retrasos en el reconocimiento de los riesgos
que acarrean las nuevas materias primas, productos o procesos,
como fue el caso del amianto. Para que las enfermedades profesio-
nales sean reconocidas, a fin de dar lugar a indemnizaciones y al
reconocimiento del enfermo, deben, muchas veces, presentarse
como una “situacién terminal”, y cuando esto sucede, ya estamos
ante una situacién generalmente irreversible,

2. Duracién y configuracion del tiempo de trabajo

Acaba de cumplirse un siglo de celebracién del primero de ma-
yo, durante la cual se luchaba por la jornada mdxima de ocho
horas de trabajo. Y sin embargo, al lado del creciente desempleo,
hoy encontramos a numerosos trabajadores que ticnen varios em-
pleos o que realizan horas extraordinarias, que lievan a prolongar
excesivamente la jornada de trabajo. Es obvio que en este caso la
explicacién debe ser buscada en la cafda de los salarios reales y en
los acuciantes compromisos financieros.

Como ya se dijo, el trabajo nocturno y el trabajo por turnos
generan perturbaciones en “‘el reloj interno”, en el ritmo circa-
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diano inscripto en nuestro organismo. La vida familiar y social es
desarticulada, y la fatiga se acumula porque para recuperar la
fuerza de trabajo el suefio diurno es a menudo de menor calidad
que el nocturno. A nivel de la salud, esa ruptura del ritmo normal
repercute negativamente sobre el sistema nervioso, sobre el esto-
mago (provocando tlceras y favoreciendo la obesidad), sobre el
suefo, es decir que intensifica la fatiga que provoca la adaptacion
del organismo a los nuevos horarios. Pero es dificil de aislar este
factor para estudiar su impacto sobre la salud, dado que no existe
una patologia especifica.

A causza de la crisis, de la desocupacién 'y de la caida de los sala-
rios reales, los trabajadores argentinos no han percibido atin todas
las consecuencias negativas que esta ruptura del ritmo circadiano
va a acarrear sobre su salud. Incluso hay una demanda de su parte
para trabajar de noche y por turnos rotativos, a causa de los incre-
mentos de remuneraciones o de primas sobre los bdsicos de con-
venio colectivo. La disputa por obtener y repartir horas extraordi-
narias es ya moneda corriente en muchas empresas argentinas.

Otra situaciéon propia de los pafses semiindustrializados consiste
en la prolongacién de la vida activa, ya sea por el ingreso prema-
turo a la vida laboral (trabajo de menores), por el egreso tardio
(prolongacién del nimeroc minimo de afios para .acogerse a los
beneficios jubilatorios), por el déficit del sistema de prevision
social, o por el reingreso a la vida activa luego de la jubilacién.

Una vez mds, €l nivel de remuneraciones personales y familiares
es el factor que actia como determinante de la duracién del tiem-
po de trabajo.

3. La carga fisica de trabajo

Dicha carga es el resultado de los movimientos musculares reali-
zados para inmovilizar o para desplazar el cuerpo y unos segmen-
tos corporales respecto de otros. Este esfuerzo permite luchar
contra la gravedad, estar sentados, de pie, inclinados hacia adelan-
te, mantener los brazos en el aire, hacer fuerza sobre un objeto,
desplazar las manos para tocar un objeto, palparlo, medir su peso,
sentir su temperatura. Pero como ya se habia dicho, cabe recordar
que no existe esfuerzo fisico que no vaya acompafiado, en mayor
o menor medida, de cierto esfuerzo mental.

La carga fisica de trabajo no tiene las mismas repercusiones
sobre los diversos componentes de la poblacién econdmicamente
activa. A partir de los 30-35 afios comienzan a sentirse disminucio-
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nes en la fuerza muscular, en las funciones respiratorias y cardio-
circulatorias y aumenta al mismo tiempo la posibilidad de que esas
funciones sean vulneradas.

Entonces al referirnos a la carga fisica de trabajo, esta nocién
involucra: los desplazamientos dentro de la empresa, ya sea con
cargas o sin ellas (que a su vez pueden ser de variado peso y di-
mensiones); el esfuerzo que requiere hacer los gestos operatorios
a lo largo de la jornada de trabajo, que pueden ser siempre los
mismos o variar; la fatiga que significa una deferminada postura
en el puesto de trabajo o el esfuerzo para desplazarse hasta o desde
€l (en las minas por ejemplo). Cualquiera que sea la naturaleza del
trabajo, éste requiere entonces que el cuerpo adopte diversas
posturas, las que pueden ser variadas: brazos al aire, busto incli-
nado, mantener los brazos por encima del hombro, etcétera. Y
estas posturas requieren un consumo suplementario de energfa
respecto de la situacidén de reposo. Ademds, cuando se transpor-
tan cargas o se levantan en mala posicién, esto acrecienta las pre-.
siones scbre los ultimos discos lumbares intervertebrales y dan
lugar a sufrimientos.

4. La carga mental del trabajo

Este factor surge de los apremios de tiempo que la organizacién
productiva impone al trabajador para realizar cada tarea; de la
complefidad y rapidez con que debe ser ejecutada una tarea; de la
afencién que exige una tarea paraz poder concentrarse en ella y
solucionar los problemas que se van presentando, de la minuciosi-
dad requerida por la dimension de las piezas o herramientas que
se deben manipular y, por otra parte, de la precisién exigida para
obtener un producto, ¢ brindar un servicio, de una calidad acep-
table.

Con frecuencia se dice en las empresas que “‘el tiempo es oro”’,
y por ello toda la organizacién cientifica del trabajo s¢ ha justifi-
cado para reducir la porosidad de la jornada y para eliminar e!
“tiempo muerto” estableciendo ponderaciones de tiempo para los
gestos productivos que son considerados “la Unica v mejor mane-
ra’ posible de realizar una tarea, tiempo y tareas que se imponen
a los trabajadores para que los ejecuten de manera continuz o
discontinua. Suponiendo un trabajo repetitivo, las cadencias se.
refieren a la velocidad de los movimientos que se repiten en una
unidad de tiempo dada. Por su parte, el ritmo indica la manera
en la cual las cadencias son determinadas.
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El apremio de tiempo, que genera fatiga mental, puede ser dis-
puesto por varios caminos: la implantacion de cadenas de mon-
taje; la ‘“‘organizacion cientifica del trabajo”; la vigilancia y el
control ejercido por capataces y supervisores, 0 por un sistema
de remuneraciones segun el rendimiento que procure intensificar
el trabajo. :

Como es de suponer, las restricciones de tiempo agravan la in-
fluencia de los demds factores de riesgo, como por ejemplo: el
trabajo en ambiente insalubre a causa de la presencia de productos
téxicos o de la exposicion a temperaturas elevadas o bajas, tareas
que requieren un gran esfuerzo ffsice, el trabajo nocturno, etcé-
tera. Por otra parte, el trabajo con restricciones de tiempo
aumenta los riesgos de accidentes de trabajo, especialmente
cuando la remuneracién se hace sobre la base del rendimiento;
la fatiga mental, junto con el miedo de no poder mantener las
cadencias, “contamina” e! tiempo fuera del trabajo y genera “des-
cargas” de tensiones sobre el resto de la familia.

5. La carga psiquica de trabajo

Dado que el trabajador no es una simple fuerza de trabajo, las
modalidades de la organizacién del trabajo y el clima social reinan-
te dentro de la empresa tienen sus repercusiones. Por ejemplo:
el grado pequeﬁo o grande de iniciativa que el trabajador tiene
para organizar su propio proceso de trabajo y utilizar sus cono-
cimientos, experiencia y creatividad; la consideracion y el presti-
gio-desprestigio social inherente a una tarea (caso de los recolec-
tores de residuos); la posibilidad que tienen los trabajadores de
comunicarse con sus compafieros durante el tiempo de trabajo
(aislamiento del puesto respecto del resto, ruido excesivo, prohi-
bicién de hablar), y el grado de identificacién que el trabajador
tiene con el producto a cuya generacion contribuyd (que es infimo
en ¢l caso de un trabajo dividido social y técnicamente, del tipo
taylorista-fordista).

La carga psiquica de trabajo estd en el origen de graves y nume-
rosos problemas laborales: el grado de satisfaccién o de insatis-
faccion en el trabajo, la propension al ausentismo; problemas de
calidad, derroche y mal uso de los medios y objetos de trabajo:
los conflictos, y finalmente el rechazo o falta de afecto por el
trabajo manual. Esto dltimo es mds sentido por los jévenes tra-
bajadores que han tenido acceso a la calificacion profesional luego
de varios afios de permanencia en el sistema educativo y que nc
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utilizan esos conocimientos a causa de la descalificacion del puesto
de trabajo.

6. La organizacién y el contenido del trabajo

Este factor estd estrechamente unido con el proceso de trabajo,
y con la division del trabajo correspondiente. El proceso de tra-
bajo, como ya se enuncid, se inserta en el modelo de acumula-
cién del capital predominante, que puede ser “extensivo” o “in-
tensivo™. ’

La organizaci6n cientf{fica del trabajo del tipo taylorista-fordista
respondié histéricamente a las necesidades del sistema productivo
para aumentar el volumen de la produccién y reducir el tiempo
muerto dentro de la jornada de trabajo. Trajo como consecuencia
la desposesién del “saber practico” de los trabajadores mds califi-
cados de ciertos oficios, una estratificacion y jerarquizacién de los
trabajadores y de sus funciones, y la prescripcién de las modalida-
des que se consideraban mds apropiadas para realizar una tarea
en un tiempo limitado. La division técnica del trabajo (el parcela-
miento de una tarea en maltiples operaciones que tienen un ciclo
operatorio muy corto en el tiempo}), y la divisién social del trabajo
{entre tareas de concepcién y tareas de ejecucion, divisidon que se
reproduce incluso en los trabajos llamados intelectuales que predo-
minan en las actividades terciarias) va a alcanzar su mdxima expre-
sion cuando se implanta la cadena de montaje.

El contenido del trabajo puede ser definido de varias maneras:
segiin el tiempo asignado a cada operacién, o seglun las califica-
ciones requeridas para ejecutarlo. La busqueda de la reduccién del
tiempo muerto y por otra parte la tendencia a simplificar las tareas
gracias a la division del trabajo, explican ta intensificacion de éste
con sus repercusiones sobre la fatiga y la descalificacién de buen
numero de trabajadores reducidos a meras tareas de ejecucidn,
ya sean manuales o intelectuales.

La identificacién y el rechazo sistemdtico de las consecuencias
negativas del proceso de trabajo de tipo taylorista-fordista se hizo
evidente primero en los medios académicos, luego por parte de
los trabajadores organizados y actualmente por parte de los empre-
sarios mds licidos y dindmicos que han descubierto la estrecha
relacion que ello tiene con los “‘costos ocultos’ (ausentismo, rota-
cién de la fuerza de trabajo, deficiencia de calidad, derroche de
energia y materias primas, rigidez de la organizacién del trabajo
frente a un mercado cambiante y turbulento, gigantismo que exige
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grandes inversiones, pero que se utilizan sé6lo parcialmente). En
parte por ello es que, casi sin excepcién, en los parses industriali-
zados (tanto con economias de mercado como centralmente plani-
ficadas) han comenzado a implementarse politicas llamadas de
“humanizacién del trabajo”, que se concentraron en la busqueda
y experimentacién de “las nuevas formas de organizacién del
trabajo”.

7. La ergonomia

Esta disciplina, que se inicié hace mds de un siglo, se ha desarro-
Hado considerablemente en las Gltimas décadas, especialmente en
los pafses m4s industrializados. Consiste en la adaptacion de las
instalaciones, el ambiente, los medios y objetos de trabajo al hom-
bre que lo ejecuta.

Como ya hemos repetido, los trabajadores son heterogéneos
en cuanto a sexo, grupos etarios, fuerza fisica, calificaciones pro-
fesionales, experiencia, y especialmente en cuanto a su capacidad
de adaptaci6én y de resistencia a los factores de riesgo profesional.
La ergonomfa ha contribuido sustancialmente a destruir el mito
del *‘trabajador promedio”, que no se fundamentaba sdlidamente
ni en los conocimientos cientificos ni en la realidad empirica.

En sus comienzos, la ergonom{a procuraba “sacar el mejor pro-
vecho de la fuerza de los hombres aumentando los resultados sin
aumentar la fatiga”'® y ya desde el siglo XVIII sus precursores
sentaron la premisa de que el trabajo no es nunca exclusivamente
material ni exclusivamente espiritual, dado que las -dos dimen-
siones de la persona estdn presentes en cada tarea, aungue en
mayor o menor proporcién.'” Al estudiar los problemas de la
locomocién de los trabajadores, Marev escribié su famoso libro
sobre “la mdquina animal” y pidié a los hermanos Lumiére, de
Lyon (Francia), que confeccionaran fotos sobre seres en movi-
miento rdpido, lo cual mds tarde dio origen a la cinematografia,

Asi, progresivamente, se pasé de un enfoque centrado en *el
motor humano y las bases cientfficas del trabajo profesional’*!®
al “trabajo humano”, definiendo la ergonomia como “la disciplina
que agrupa los conocimientos de la fisiologia, de la psicologia y
de las ciencias conexas aplicadas al trabajo humano en vistas
a una mejor adaptacién de los métodos, los medios y el ambiente
de trabajo al hombre™.'? :

La ergonomia puede ser entonces utilizada eficazmente ya sea
para concebir o para reparar. La “‘ergonomia de reparacién™ es
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frecuentemente promovida por los médicos del trabajo, quienes
en contacto con los trabajadores identifican problemas especifi-
cos de las instalaciones, mdquinas, herramientas y modalidades
de organizacion del trabajo que tienen repercusiones negativas
sobre 1a vida v la salud. Por ello, el estudio del sistema hombre-
mdquina v sus disfuncionamientos proporciona informaciones
para reducir los riesgos y la fatiga, y pone de manifiesto la necesi-
dad de prevenir. De alli la importancia de la “‘ergonomia de con-
cepcidon’’, aplicada desde el momento mismo en que se adopia
la decisién de implantar una nueva actividad o de modificar la
existente.

En esta tultima instancia el cardcter multidisciplinario de la ergo-
nomia aparece con mayor nitidez, requiriendo el trabajo en equipo
y en permanente consulta con los trabajadores y cuadros que van
a desempefiarse en las nuevas instalaciones. Sélo cuando no hubo
“‘ergonomfa de concepcién” o cuando la “‘ergonomia de repa-
racién” no resolvié completamente los problemas debieron utili-
zarse sistemdticamente los equipos de proteccion individual.
Estos equipos de seguridad ponen de manifiesto que los factores
de riesgo no han podido ser eliminados en su fuente misma, y
por otra parte constifuyen un factor suplementario de fatiga v
de pena en el trabajo, va que al esfuerzc normal se agrega otro
derivado de trabajar con guantes, con botas, con mdscaras, con
cascos, ¢con lentes, con protector de oidos, etcétera,

Por todo ello, paraddjicamente, la ergonomifa se sitda en los
antipodas de la prdctica tradicional de la *‘seleccién de personal™,
conjunto de técnicas y de métodos de evaluacion que, en tltima
instancia, descarta a los trabajadores que no se adaptan lo mds
posible a los requerimientos del puesto de trabajo. Pero ya hemos
afirmado que no todos los trabajadores son de sexo masculino,
ni tienen entre 25 y 40 afios de edad, ni han recibido el entrena-
miento adecuado y no son totalmente “‘normales”. Hay consenso
entre los ergédnomos para afirmar que mds del 50% de los trabaja-
dores no retinen las condiciones 6ptimas del “‘obrero promedio”
que se toman como referencia para establecer las normas de ren-
dimiento.??

La ergonomia puede permitir disefiar puestos de trabajo que
no eliminen un porcentaje considerable de trabajadores minus-
_ véhdos o subnormales, que llegan en ese estado muchas veces a
clusa del desgaste y envejecimiento prematuro de la fuerza de
trabajo, de los accidentes y enfermedades profesionales, y no sélo
por razones genéticas.

La revolucidn cientifica y tecnoldgica actual, especialmente la

40



que deriva de la informdtica y la microelectrénica, presenta un
nuevo desaffo a los ergénomos: la fatiga se desplaza desde la carga
fisicy a la carga mental y psiquica de trabajo, y el proceso de tra-
bajo tradicional se transforma, alejando al operador de los objetos
y medios de trabajo.

8. Las consecuencias de las transferencias de tecnolog(a

Los pafses semiindustrializados adquieren buena parte de sus
bienes de produccién y herramientas en los pafses industrializados,
o los fabrican bajo licencia, sin que previamente se hagan las debi-
das adaptaciones a los datos antropométricos. La falta de normas
de prevencion en materia de condiciones y medio ambiente de
trabajo aplicables a la importacién de maquinarias y equipos
explica el ingreso de medios de trabajo desprovistos de dispositi-
vos de seguridad, que por esto resultan mds baratos. Pero a corto
plazo van a incrementar los riesgos profesionales atentando contra
la salud de los trabajadores nacionales.

La politica cientifica y tecnoldgica no es neutra en esta materia,
Bastaria con exigir que los medios de trabajo importados vengan
certificados por los organismos normalizadores (como seria el
IRAM en nuestro medio) de los pafses que los producen, asegu-
rande que tienen incorporados los dispositivos protectores o de
seguridad vigentes en esos paifses. Es obvio que esto implicaria
a corto plazo un incremento de los costos fijos y del capital cons-
tante, pero también es cierto que a mediano plazo la prevencién
tiene un resultado positivo sobre los costos laborales y sobre la
eficiencia de las organizaciones. ’

Lamentablemente, medidas de este tipo no siempre emanan
naturalmente de los organismos que dirigen la politica econd-
mica, y cabe a los trabajadores (primeras victimas de esa negli-
gencia) reivindicar su derecho a la informacién y a la prevenci6n
en materia de riesgos profesionales.

9. Fl sistema de remuneraciones

Si bien el nivel de las remuneraciones, o sea la medida en que los
salarios cubren el costo de reproduccion de la fuerza de trabajo, es
un determinante de malas condiciones del trabajo, el sistema de
remuneraciones puede tener un impacto considerable, positivo o
negativo, sobre aquéllas. El ejemplo mds claro es la remuneracién
seglin el rendimiento, que estd frecuentemente en el origen de una
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fatiga excesiva a causa de la autoexigencia que se imponen los
mismos trabajadores para poder obtener al final de la jornada una
remuneracion disria similar o mayor que la que hubiera percibido
por una jornada normal de trabajo. Otro ejemplo es el estableci-
miento de primas ¢ plus por riesgo o por trabajo penoso, lo cual
consiste en legitimar pura y simplemente la venta de la salud, o
sea de la vida de los trabajadores. Muchos de nuestros conveniocs
colectivos de trabajo contienen cldusulas que han sido homologa-
das por la administracion del trabajo y que instauran de hecho la
venta de ese preciado bien. Eso se explica por varios motivos: la
falta de informacién y de conciencia acerca del impacto de dichos
riesgos sobre la vida y la salud, los bajos salarios que reducen la
libertad de eleccién y de reivindicacion de los trabajadores, o
la sustitucion del uso de ciertos equipos de proteccion individual
o colectiva por una cantidad de dinero equivalente.

En un contexto de crisis y deterioro del salario real, 1a elimina-
¢itn de dichas primas por riesgo o trabajo insalubre se enfrenta a
veces con una doble oposicién: de los empleadores y de los traba-
jadores, Esta paradoja tiene alguna explicacion. Los primeros se¢
oponen porque implicarfa hacer inversiones, ademds de utilizar
la ergonomia de correccion o de reparacién, para lograr reducir
o eliminar los riesgos en su misma fuente. Por su parte, frecuente-
mente también se oponen porque paraddjicamente la eliminacion
de las primas implicar{a una disminucion de sus ingresos, y porque
si no se modifica la tasa de salarios, la eliminacién de los riesgos
puede tener esas mismas consecuencias.

La solucidn alternativa que se ha comenzado a aplicar desde
hace tiempo en varios paises, en respuesta a las reivindicaciones de
organizaciones sindicales conscientes de esa aberracidn, consiste
¢n la eliminacion lisa y llana de dichas primas por riesgo y su incor-
poracidn automdtica a los salarios bdsicos. al mismo tiempo que
se intensifican las medidas de prevencidn y de eliminacién de los
riesgos ocupacionales, Este problema pone nuevamente de mani-
fiesto el cardcter multidimensional de las condiciones y medio
ambiente de trabajo. la complejidad y la estrecha articulacidon que
existe entre aquéllas y el modo de acumulacién predominante,
A corto plazo pareciera que las mejoras de las condiciones y medio
ambiente de trabajo tienen una influencia negativa sobre las tasas
de ganancia. Pero ;no seria posible pensar en sistemas promocio-
nales, impositivos y crediticios que estimularan a los empresarios
para actuar mds decididamente para “humanizar el trabajo’™?*!',
sabiendo que a mediano y a largo plazo ello no afectard negati-
vamente la rentabilidad empresaria.
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10. El modo de gestion de la fuerza de trabajo

Este factor, frecuentemente dejado de lado en los enfoques
tradicionales de las CYMAT, ha side recientemente revalorizado
en dos de sus dimensiones.

En primer lugar, porque la certidumbre y la estabilidad en el
empleo, que llevan inherentes las perspectivas de promocién y
de movilidad voluntaria, as{ como el reconocimiento por parte
de la empresa de la experiencia adquirida, de la calificacién colec-
tiva y del desempefio, han pasado a formar parte, de pleno dere-
cho, de los factores que incluye la nocién de condiciones y medio
ambiente de trabajo.

,En segundo lugar, porque la precarizacién del empleo bajo sus
diversas modalidades (trabajo temporario, contratos de duracion
determinada, trabajo eventual, contratos de locacién de obra)
acarrea mds posibilidades de recibir un impacto negativo de los
riesgos ocupacionales. Los trabajadores precarios conocen menos
que los estables los riesgos propios del proceso productivo, la
toxicidad de los objetos de trabajo e insumos intermedios, la peli-
grosidad de los medios de produccién que no tienen incorporados
los dispositivos de seguridad.’Cuando su permanencia en la em-
presa es no sélo temporaria, sino también aleatoria, se duda antes
de realizar inversiones en materia de su formacién sobre higiene
y seguridad, dada la “baja tasa de retorno™. Por lo general, la pre-
carizacion se da junto con la segmentacién de la fuerza de trabajo
y la discriminacién: los empleadores, a veces incluso con la compli-
cidad de los trabajadores permanentes (el nucleo duro o mercado
primario de trabajo), asignan a los trabajadores precarios y no esta-
bies los trabajos mds penosos, mds pesados, mds riesgosos. Estas
reflexiones deberfan estar presentes cuando se formulan politicas
laborales tendientes a flexibilizar el uso de la fuerza de trabajo
para hacer frente a la crisis econémica y a la reestructuracién del
sistema productivo.??

11. La posibilidad de participar

También esta posibilidad adquiere dos dimensiones: una en s
misma y otra con relacién a la prevencién de los riesgos.

La participacién de los trabajadores en la gestién empresarial
va siendo reconocida progresivamente como un derecho, dado que
ello deriva de las caracteristicas de la persona humana: un ser
dotado de la capacidad para reflexionar sobre sf mismo y sobre lo
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que le es exterior utilizando su inteligencia y con la facultad para
adoptar decisiones auténomas en el ejercicio de la libertad. Parti-
cipar significa actualizar dichas potencialidades para decidir
acerca de la configuracién que debe adoptar la realidad, que
es exterior al sujeto pero que actua sobre él. Las condiciones y
medio ambiente de trabajo son, como ya se ha dicho, “las varia-
bles que, al nivel de la sociedad en su conjunto, del estableci-
miento o de la unidad de trabajo, de manera directa o indirecta,
van a influir sobre la vida v Ia salud fisica y mental de los trabaja-
dores insertados en su colectivo de trabajo, influencia que va a
depender en cada caso de las respectivas capacidades de adap-
tacion y de resistencia a los factores de riesgo”. De modo que
participar en materia de las condiciones y medio ambiente de
trabajo tiene una relacién inmediata sobre la vida y la salud
de quien las soporta.

Ademds de la significacion que la participacién en tanto que fac-
tor constitutivo de las condiciones vy medio ambiente de trabajo
tiene en si misma como reconocimiento de la dignidad humana,
aquélla es un importante requisito para mejorar las condiciones
y medio ambiente de trabajo al nivel de las demds variables ya
mencionadas en la definicion (seccién 1l de este trabajo).

Participar en este dmbito imptlica tener acceso a la informacién
acerca de los riesgos ocupacionales presentes en el proceso de tra-
bajo correspondiente. Esta afirmacién parece una trivialidad,
pero los trabajadores ignoran involuntariamente todos los riesgos
a los cuales estdn expuestos en virtud del contrato de trabajo.
Se estima que cada afio son varios miles los nuevos productos que
comienzan a ser utilizados como insumos en diversos procesos
productivos, sin que se hayan analizado cientificamente todas
. sus repercusiones a mediano y a largo plazo sobre la salud. Por
ello hay quienes afirman que “nada es tan antiético como el riesgo
desconocido que es impuesto a los trabajadores por el proceso
de trabajo”.

Participacién significa también no sélo la expresion individual
del trabajador, sino la representacién colectiva y solidaria a través
de sus representantes elegidos democrdticamente o designados
por las asociaciones profesionales libremente constituidas.- Esos
representantes deben estar sujetos al control democrdtico de sus
mandantes, ante quienes deben dar cuenta de su gestion, los que
en definitiva no pueden delegar el deber que tienern de velar por
su vida y su salud.

La participaciéon puede ejercerse a diversos niveles: del puesto
de trabajo, del taller o unidad de trabajo, donde se lleva a cabo
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un determinado proceso de trabajo, del establecimiento o empresa
y, finalmente, al nivel de la rama de actividad econémica o de la
sociedad en su conjunto (por ejemplo los consejos nacionales tri-
partitos para la higiene, seguridad y condiciones de trabajo). A
nivel del establecimiento, la figura mds conocida en nuestros dfas
es el comité mixto, cuya denominacién varia con el correr del
tiempo y con la experiencia: de higiene y seguridad, de salud y
seguridad, o de higiene, seguridad y condiciones de trabajo, como
parece ser la tendencia actual en los parises mids industrializados.

El ejercicio de la participacion de los trabajadores en la pre-
vencion y el mejoramiento de las condiciones y medio ambiente
de trabajo es el resultado del nivel de conciencia —personal y
colectivo— sobre los problemas existentes, y dl mismo tiempo
permite intensificar y hacer mds licida dicha conciencia.

12. Las condiciones generales de vida

Cualquiera que sea el grado de desarrollo de las fuerzas produc-
tivas y ¢l modo de produccién predominante, el nivel d¢ las remu-
neraciones es el que determina las condiciones de reproduccién de
la fuerza de trabajo, y consiguientemente la capacidad de resisten-
cia y de adaptacion frente a los riesgos profesionales. En efecto,
el “modo de vida”, tan heterogéneo entre las diversas clases vy
capas sociales, no puede ser aislado artificialmente de las condi-
ciones y medio ambiente de trabajo imperantes dentro del esta-
blecimiento. En efecto, el tiempo y las condiciones de confort
en que se efectlian los desplazamientos entre el hogar y el centro
de trabajo, la calidad y las dimensiones del hdbitat, la cantidad y
estructura de los elementos que constituyen la dieta familiar, el
acceso a los servicios colectivos (agua potable, atencién médica,
energfa eléctrica y gas, recoleccién de residuos, agua corriente y
desagiies, etcétera), el grado de satisfaccién de las demds necesi-
dades esenciales (atencién primaria de salud, educacién, etcétera),
todo. ello va a repercutir sobre la vida y la salud de los trabajado-
res, antes y después de su participacién en el proceso productivo.
La capacidad de resistencia y de adaptaci6n a los factores de riesgo
puede ser incrementada o reducida segin sea el modo de vida, y
esto es cada vez mds reconocido cuando se estudian los problemas
de condiciones y medio ambiente de trabajo en los pafses en vias
de industrializacién.?? .

Esta enumeracion de factores que componen la nocién de con-
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diciones y medio ambiente de trabajo ponen de manifiesto su
complejidad y la necesidad de un enfoque multidisciplinario.

1V. Reflexiones y perspectivas

En la Argentina, desde el advenimiento del régimen constitucio-
nal se han creado nuevas condiciones para enfocar nuestra proble-
mdtica. Por una parte, desde mediados de 1984 la accién del pro-
- grama PIACT de la OIT en nuestro medio, que respondié a la
cooperacion establecida entre el Ministerio de Trabajo y Seguridad
Social, por intermedio de la Direcciéon Nacional de Higiene y Segu-
ridad, y el Centro de Estudios e Investigaciones Laborales del
CONICET, y por otra parte los progresos comprobados en las
ciencias de la salud y en las ciencias sociales que se ocupaban
del “hombre en situacién de trabajo”, hicieron que se abriera paso
y se consolidara una nueva concepcion acerca de las condiciones
y medio ambiente de trabajo, concepcion que se nutrié de los
trabajos de investigacién llevados a cabo en el CEIL desde su
creacion.

Se trata entonces de una concepcion global que integra los
diversos factores analizados en la seccidn anterior, concepcion que
supera el simple andlisis individual, aislado y puntual. La comple-
jidad del fenémeno y sus multiples facetas exigen, sin lugar a
dudas, un enfoque multidisplinario.

Cuando se miden o evalian las condiciones y medio ambiente
de trabajo inherentes a cada puesto de trabajo, procurando hacer
un andlisis “objetivo”™ de la situacion desde el exterior del proceso
de trabajo. se obtiene una comprension parcial de esa realidad.
Para evitar ese obstdculo es necesario incorporar la vivencia y la
percepcion que tienen los trabajadores sobre su propia situacion
de trabajo, y sobre la repercusion que los elementos “‘objetivos™.
tienen sobre su vida y su salud. La heterogeneidad existente dentro
de la fuerza de trabajo —seglin sexo, grupos etarios, niveles de cali-
ficacién profesional, estado de salud ffsica y mental, etcétera—
hace que dichas repercusiones varien en funcién de las respectivas
capacidades individuales de adaptacién y de resistencia ante los
riesgos profésionales.

Por ello ahora es casi evidente que las ciencias sociales estdn lia-
madas a jugar un papel mds decisivo que en el pasado, en cuanto
a la investigaciéon sobre las condiciones y medio ambiente de tra-
~bajo. La integracion de los cientificos sociales en equipos multi-
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disciplinarios, junto con ingenieros, médicos, ergénomos y en
estrecha retacién con los trabajadores, facilitard la tarea de iden-
tificar ios problemas mds graves y urgentes que afectan a los tra-
bajadores segin ramas de actividad (construccién, mineria, agricul-
tura, siderurgia, por ejemplo) o segin categorias especificas de la
fuerza de trabajo (jévenes, mujeres, trabajadores de edad avan-
zada, etcétera). Pero tal vez un desafio de mayor envergadura se
plantee a los economistas y administradores, dado que es menester
fundamentar y probar empiricamente que las malas condiciones
de trabajo y las deficiencias en materia de higiene y seguridad
tienen repercusiones negativas sobre los costos laborales y sobre las
tasas de ganancias empresariales, y que esto sucede no sélo a largo
plazo. Otro tanto se puede decir de la antropologra social, para lle-
gar a desentrafiar las razones por las cuales cuesta tanto a los traba-
jadores superar las actitudes fatalistas frente a los riesgos profesio-
nales, cudles son las causas de su menosprecio por algunas medidas
de prevenciéon y como se explica el temor reverencial frente a los
profesionales del “‘arte de curar”, los cuales poseen la “ciencia de
la salud™, y sin embargo separan artificialmente atn la salud-enfer-
medad dei trabajo. , _

Estos son s6lo algunos ejemplos del amplio campo que se abre
a los cientificos sociales comprometidos con la promocién hu-
mana.

La presente “‘revolucidn cientifica y tecnolégica” que se expresa
a través de la microelectrdnica y de la informdtica no es neutra
frente a las condiciones y medio ambiente de trabajo. Puede cons-
tituir una gran amenaza en materia de empleo, de condiciones y
medio ambiente de trabajo vy ser causal de descalificacion. Pero
también puede servir como instrumento de liberacién para quienes
hacen trabajos pesados, peligrosos, repetitivos y desprovistos de
interés. En todo caso, no significard la desaparicién de los riesgos
profesionales, sino un desplazamiento de éstos: en algunos casos
puede llegar a disminuir la carga fisica, pero siempre va a incre-
mentar la carga psiquica y mental de sus operadores.

Pero creemos que la dramdtica situaciéon de los trabajadores
argentinos —de todos los trabajadores y no solamente de los asala-
riados en relacién de dependencia— no es irreversible en cuanto
a las condiciones vy medio ambiente de trabajo. Si bien no se ha
disefiado hasta el presente una verdadera politica nacional en la
materia que invelucre la participacién de los interlocutores sociales

en la formulacién, implementacién y control, hay algunos SIgNOS
que alimentan nuestra esperanza.

Por una parte, el resultado de los trabajos de investigacion que
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constituy6 el “prediagnostico sobre las condiciones y medio am-
biente de trabajo en Argentina™ llevado a cabo por la Direccién
Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo y por el CEIL-
CONICET permitié identificar en 1984 una serie de problemas y
de sectores prioritarios.

Por otra parte, los seminarios nacionales tripartitos que llevaron
a cabo dichos organismos en 1985 con la cooperacién del progra-
ma PIACT de la OIT, permitieron profundizar y concientizar a los
trabajadores, empresarios y gobierno en cuanto a problemas como
la informacién y formacién, la participacion de los trabajadores y
empleadores, y la situacidon especifica en la agricultura, la cons-
truccién y grandes obras de infraestructura, la minerfa, las peque-
fias y medianas empresas. Asf, en un contexto econémico, social
y politico, donde la concertacion social parece un objetivo dificil
de formular y de alcanzar, dichos seminarios concluyeron con
acuerdos de ceoincidencias de los representantes de trabajadores
y empleadores mds directamente involucrados en los problemas .
y sectores antes mencionados. '

La constitucién (en 1985) dentro de la CGT de la Comisién
Nacional de Higiene, Seguridad y Medicina del Trabajo, que habia
dejado de existir en marzo,de 1976, cuando se limitd el ejercicio
del derecho a la libertad y organizacién sindical, asf como el
esfuerzo que Heva a cabo la Comision de Higiene y Seguridad de
la Unidn Industrial Argentina, son pasos importantes para prepa-
rar esa politica. El apoyo dado por el CONICET en 1985 a varios
programas de investigacion y desarrolio que estudian las condicio-
nes de trabajo en nuestro pais permitird consolidar el esfuerzo de
los cientificos sociales que habfan comenzado a estudiar esos
temas desde afios atrds, pero casi de manera “subterrdnea”.

Finalmente, la creacidn dentro de la Subsecretarfa de Programa-
cién y Coordinacién de la Secretarfa de Estado de Ciencia y Téc-
nica de dos nuevas dreas de estudio e investigacidén: Clencias
sociales y salud y (encias sociales del trabajo significa un recono-
cimiento que hubiera sido imposible en un régimen de facto. La
creacion de las dos dreas mencionadas puede dar lugar a generar
dmbitos de discusién académica para lograr un cierto consenso
acerca de la necesidad de rever la concepcion tradicional de las
CYMAT, que es atn predominante, y para promdver la constitu-
¢ién de equipos multidisciplinarios para estudiar problemas espe-
cificos de las CYMAT. Con esa esperanza hemos redactado este
trabajo, para que sirva de base a esa discusion.
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LAS CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE
DE TRABAJO EN ARGENTINA

Primeros resultados del pre-diagndstico realizado

por la Direccion Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo
del Ministerio de Trabajo v Seguridad Social de la Nacién

y por el Centro de Estudios e Investigaciones Laborales

del CONICET, en diciembre de 1984.

Dr. Julio César Neffa*

Introducciéon

Desde 1976, la OIT ha puesto en marcha el Programa Interna-
cional Para el Mejoramiento de las Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo (PIACT), habida cuenta de las Conclusiones y Reco-
mendaciones adoptadas por la Conferencia Internacional del
Trabajo del mes de junio de 1975 al aprobar la Memoria del Direc-
tor General, denominada “‘Por un Trabajo mds Humano™.

Durante el perfodo 1976-83, numerosas actividades del PIACT
se llevaron a cabo en América Latina, ya sea bajo la forma de
Misiones Multidisciplinarias {Venezuela, Perq, Bolivia, Honduras,
Cuba, Panamd), de Seminarios Nacionales Tripartitos (México,
Pert, Bolivia, Panamd) o de Misiones de Expertos para realizar
tareas especificas. En todos estos casos, el esfuerzo de los expertos
nacionales se movilizaba bajo el-impulso del PIACT vy el resultado
era un informe y la propuesta de recomendaciones para cuya

implementacién la OIT llevaba a cabo una accién de cooperacion
técnica a pedido de las autoridades nacionales’ .

Durante el “proceso militar” la Republica Argentina quedé
al margen de esta tendencia, pero una vez reiniciado el regimen
constitucional nuestro pafs fue el escenario de una experiencia
inédita, cuyo desarrolio constituye el objeto de otro trabajo®.
En esta ocasién, procuraremos hacer una sfntesis del resultado de
dicha experiencia centrada en el diagndstico propiamente dicho.

* Investigador Cientifico miembro del CNRS en el CEIL del CONICET. El
autor agradece la cooperacién prestada por Jos funcionarios de la DNHYS
y los investigadores y técnicos del CEIL en la realizacién del pre-diagnos-
tico, y en particular al Dr. Carlos A.(Rodriguez con quien redactara- el
Documento de la Comision N° 32.
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L ;Qué son las CYMAT?

Son multiples las definiciones propuestas, y aun no se ha lo-
grado verdaderamente un consenso al respecto, porque se trata de
un fenémeno de miultiples dimensiones que debe ser estudiado
mediante la intervencidén de varias disciplinas cientfficas, donde
intervienen aspectos micro y macrosociales?® .

En nuestra opinién, las CYMAT son el resultade de la accién
sobre el trabajador de un conjunto de variables que a nivel de Ia
sociedad en su conjunto, del establecimiento y del taller, de ma-
nera directa e indirecta fijan la duracién del tiempo de trabajo,
configuran el proceso de trabajo y asf como sus formas de orga-
nizacién y divisién del trabajo correspondientes y determinan el
ambiente ffsico y social del trabajo, lIa naturaleza, el contenido y
la significacion del trabajo, el ritmo, la cadencia, la carga fisica,
psiquica y mental del trabajo. Todos estos factores repercuten
finalmente sobre la salud y la vida personal y social de los trabaja-
dores en funcién de sus respectivas capacidades de adaptacion y de
resistencia a los factores de riesgo.

La carga de trabajo, fisica y mental, resulta de las exigencias
propias del puesto de trabajo pero también del esfuerzo de adap-
tacion o de resistencia que dicho puesto obliga a hacer al traba-
jador. Esa adaptacién puede ser hecha de manera voluntaria, pero
mds frecuentemente termina siendo una imposicién que provoca
un desgaste excesivo de su fuerza de trabajo. En consecuencia,
la carga de trabajo es diferente en cada caso, segiin sean las perso-
nas que lo soportan, ya que nada es menos real que la nocién de
“trabajador promedio”.

El andlisis de las condiciones y medio ambiente de trabajo no
deberfa centrarse exclusivamente en lo que sucede en el seno de
la empresa. Debe situarse en el contexto econdmico y social, dado
que hay variables independientes ¢ intermedias que las condicio-
nan o las determinan.

Ast, por ejemplo, tenemos por una parte: la légica de produc-
cion y de acumulacién del capital que predomina en el sistema
productivo macional y la articulacién de las diversas formas de
organizacion de las actividades econémicas, el sistema politico y
los bloques de poder que formulan e imponen un determinado
modelo de desarrollo configurando un sistema productivo nacional
que se inserta de una manera especifica en la divisién internacio-
nal del trabajo.

Por otra parte, el funcionamiento del mercado de trabajo, el
régimen juridico de la propiedad de los bienes de produccién y
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de cambio, los niveles y sistemas de remuneracién, el régimen
de seguridad social v la cobertura de los riesgos profesionales,
el sistema de relaciones profesionales, la' vigencia de una auténtica
libertad sindical, las orientaciones de las organizaciones profesio-
nales de trabajadores y de empleadores, juntamente con la estruc-
tura y funcionamiento de la Administracion del Trabajo son todas
ellas variables que intervienen para sefialar los limites estructurales
dentro de los cuales estdn determinadas las condiciones y medio
ambiente de trabajo.

La crisis econdémica internacional, y sus repercusiones sobre
nuestro sistema productivo nacional han contribuido de manera
decisiva para desplazar una nocién estrecha de las condiciones y
medio ambiente de trabajo limitada a la Higiene, Seguridad y
Salud Ocupacional, para dar cabida a una concepcidn amplia e
integrada que incluya todos los elementos que se mencionaron pre-
cedentemente, reconociendo el importante papel que cumple el
sistema y los niveles de remungraciones,

Es claro que las CYMAT son susceptibles de ser analizadas obje-
tivamente, pero ello no significa excluir la vivencia subjetiva de los
~ trabajadores involucrados, dado que postulamos que nadie estd
en mejores condiciones que ellos mismos para evaluar en qué
medida las condiciones y medio ambiente de trabajo afectan su
vida y su salud.

Como ya hemos expuesto anteriormente, los principales elemen-
tos que integran la nocién de CYMAT desde la perspectiva antes
mencionada, son los siguientes:

— Higiene, seguridad y salud ocupacional;

— la carga fisica y mental del frabajo;

— el ambiente fisico del medio de trabajo: iluminacién, tempera-
tura, humedad, ruido, vibraciones, ventilacién, radiaciones;

— la duracién y estructura del tiempo de trabajo;

— 1a organizacion y el contenido del trabajo;

— la adecuacién de las mdquinas y del trabajo al hombre;

— los sistemas de remuneracion seglin el rendimiento;

— las repercusionés de la transferencia de tecnologia sobre el pro-
ceso de trabajo en los paises con economfas en desarrollo, y

— el impacto de las condiciones generales de vida sobre el hombre
en situacién de trabajo.

Durante los meses de agosto a noviembre de 1984, por primera

vez en nuestro pais se procur6 utilizar esta concepcidén amplia y
multidimensional de las CYMAT para efectuar un pre diagnéstico
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a nivel nacional gracias a la intervencién de equipos de trabajo
compuestos por investigadores y por funcionarios publicos. Los
investigadores provenian en su mayor namero del CEIL CONICET,
y los funcionarios trabajan en la Direccién Nacional de Higiene y
Seguridad en el Trabajo, y en otras dependencias tales como el
INDEC, el Ministerio de Salud y Accién Social, etcétera.

Las 32 comisiones constituidas elaboraron sendos Informes, los
cuales no “agotaron el tema, pero significaron un primer esfuerzo
de sintesis sobre el estado de la cuestion. Nada de esa envergadura
se habfa realizado en el pais desde la época en que J. Bialet Massé
habfa redactado su cldsico Informe sobre la Situacién de las Clases
Obreras del Interior de la Republica®.

Como el trabajador es una persona, y no un mero individuo,
~ tiene una dimensién ,social que impide aislarlo del colectivo de
trabajo del cual.forma parte y dentro del cual tiene asignada una
tarea estableciendo telaciones de cooperacién para realizarla. De
la misma manera puede afirmarse que el tema no puede analizarse .
prescindiendo de las condiciones generales de vida que se determi-
nan fuera del lugar de trabajo, y que repercuten de manera directa
sobre sus condiciones de trabajo.

H.Elementos para el diagndstico

Las multiples dimensiones que tienen las CYMAT limitan todo
intento de hacer un.andlisis y diagnéstico completo y global, que
tenga en cuenta [a realidad regional del pars. Sin embargo, varias
comisiones hicieron contribuciones a partir de documentacion
secundaria, de entrevistas y encuestas parciales, que permiten for-
mular un primer diagndstico a la espera de recursos para hacer
un estudio mds profundo.

-Los temas que se enunciardn en esta seccion se refieren a la
informacién estadfstica, las tasas de frecuencia y de gravedad de
los accidentes de trabajo, la duracién y configuracion del tiempo
de trabajo, la organizacién y contenido del trabajo, las implica-
ciones de la transferencia de tecnologfas, los aspectos ergonémi-
cos, la remuneracién segin el rendimiento, los servicios sociales
de bienestar para los trabajadores, la reparacién de los riesgos
profesionales y la satisfaccidn y motivacion de los trabajadores.
~ Si se hace un esfuerzo por superar el enfoque de cada uno de
'dichos factores tomados individualmente, y se procura analizarlos
de manera global e integrada aparece mds claro el deterioro al que
estdn sometidos los trabajadores, y que repercute a su vez sobre
la eficiencia del sistema productivo.
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1. La primera dificultad operativa que encontramos para hacer
un diagnéstico objetivo y completo de las Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo consiste en la insuficiencia y poca confiabi-
lidad en materia estadistica. La unica excepcién en materia de
accidente de trabajo y enfermedades profesionales lo constituye
el Informe Anual Estadistico elaborado por la DNHYS, pero su
contenido se limita a un débil porcentaje de las empresas medianas
y grandes que operan en el sector moderno y dindmico de la eco-
nomia, Las tasas de frecuencia y de gravedad que resultan del
mismo deben manejarse con sumo cuidade, aungue permiten
dilucidar una tendencia.

Bastarfa hacer una afirmacién para calificar la situaciéon en ma-
teria de estadisticas: actualmente ninguna Institucién puede afir-
mar con certeza el nimero exacto de muertos cada afio como
consecuencia de accidentes del trabajo y de enfermedades profe-
sionales.

El economicismo que ha predominado en el disefio, recoleccion
y procesamiento de los censos y encuestas ha de]ado de lado “al
hombre en situacién de trabajo’, y aunque se han limitado al
sector moderno de la economia no han tomado debidamente en
consideracion los profundos cambios operados en éste y en todo
el sistema produétivo nacional®.

El pafs carece de un sistema estadfstico adecuado en materia
de condiciones y medio ambiente de trabajo que sirva de instru-
mento para analizar la evolucidn de la situacién y para formular
adecuadas politicas de prevencién. Creemos que ha llegado el
momento de: 1) disefiar y aplicar una primera Encuesta Nacional
sobre Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo que podria
articularse con la Encuesta Permanente de Hogares que lleva a
cabo el INDEC, y 2) hacer un esfuerzo para perfeccionar a corto
plazo las series estad{sticas disponibles en esta materia.

2. A pesar de las insuficiencias estadisticas, estamos en con-
diciones de afirmar que las tasas de frecuencia y de gravedad de los
accidentes de trabajo son particularmente elevadas en el pafs.
De ello surge toda una serie de dramas personales y familiares,
dolor y muerte, frente a los cuales nuestra sociedad no siempre es
totalmente consciente ni consecuente con los sentimientos expre-
sados.

Pero tampoco los responsables de la politica econémica han
valorado objetiva y cientificamente los costos de estos accidentes
de trabajo. Cabe recordar los coeficientes normalmente aceptados
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internacionalmente para reflexionar sobre las dimensiones de
dichos costos:

— Por cada 500-1.000 accidentes leves que dan lugar a incapaci-
dades temporales, hay 10-15 accidentes graves, y 1 muerte, se-
gan la rama de actividades.

— Cada 600 incidentes, se producen en promedio 30 accidentes
con pérdidas materiales y 1 accidente que produce una incapa-
cidad (muerte, incapacidad permanente o temporaria).

— Por cada unidad monetaria gastada para curar lesiones a causa
de accidentes de trabajo, hay entre 5 y 50 unidades monetarias
de pérdidas materiales.

Si el costo promedio por accidente incluyendo asistencia mé-
dica, salarios caidos e indemnizaciones, asciende aproximadamente
a unos 300 ddlares, ;alguien ha hecho un esfuerzo para cuantificar
todo lo que ello significa? A comienzos de la década de los afios
1970, en los Estados Unidos todo ello representaba aproximada-
mente el 7% del Producto Nacional Bruto. Obviamente que dada
la falta de prevencién que impera en nuestro pafs, en nuestro caso
ese porcentaje no puede ser menor, lo cual se traduciria en sumas
astron6micas.

3. Un aspecto central de las Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo lo constituye la duracién y configuracion del tiempo de
trabajo. El mismo estd normado juridicamente, aunque frecuente-
mernte los Convenios Colectivos de Trabajo consagraron una dura-
cién inferior, con lo cual las horas adicionales eran pagadas con el
recargo que marca la legislacién para el caso de las horas extraor-

dinarias para hacer frente a los cambios en la demanda derivados
dé la coyuntura. El pago de los recargos {50% en dfas hdbiles
y 100% en sdbados después de las 13 horas y en domingos y feria-
dos) no ha constituido por ello un freno para su utilizacién; ade-
mas a causa del deterioro en los salarios reales los trabajadores
argentincs aceptan masivamente las horas extraordinarias como un
complemento del salario normal. Esto se ha comprobado incluso
cuando predomina la fuerza de trabajo femenina, que anterior-
mente se resistfa a prolongar la jornada en virtud de sus obliga-
ciones familiares.

Las organizaciones sindicales poco han logrado para cvitar la
aceptacién de las horas extraordinarias por parte de los trabaja-
dores, cuyo comportamiento se explica dado el deterioro del
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salario real, y atn en el caso de incrementarse la tasa de desem-
pleo.

Frente al problema del trabajo nocturno y del trabajo por
turnos fijos o rotativos, debemos manifestar que se trata de un
asunto casi no estudiado en profundidad, en cuanto a sus efectos
sobre la salud de los trabajadores. Si bien por una parte se reco-
noce el cardcter penoso del trabajo nocturno y del trabajo por tur-
nos, acortdndolo en una hora y prohibiéndolo para las mujeres
y menores, por otra parte en cuanto a los hombres se autoriza
que el trabajo nocturno en el caso de trabajo por turnos no sufra
reduccién, y que se hagan “horas extraordinarias” nocturnas.
Como los Convenios Colectivos no hacen mencién expresa a los
riesgos inherentes, la compensacién econémica que representa el
trabajo nocturno constituye en los hechos un incentivo antes que
un factor desalentador.

La duracién efectiva promedio del trabajo en nuestro pafs se
ha incrementado al mismo tiempo que crecfa la desocupacién
y se deterioraba el salario real, superando de hecho los maximos
legales y lo que sanitariamente se considera el lfmite aceptable®.

4. La organizacion y el contenido del trabajo constituyen as-
pectos centrales .de las condiciones y medio ambiente de trabajo,
y derivan del tipo de proceso de trabajo existente en la empresa
al nivel de sus unidades de produccion o secciones. En nuestro
pafs la Organizacién Cientffica de Trabajo (OCT), nombre asig-
nado al “taylorismo”, comenzé a aplicarse en la industria frigori-
fica, y posteriormente en la industria textil, para pasar luego de
los bienes de consumo fungibles a los bienes de consumo durables,
pero siempre en las grandes empresas, sean éstas nacionales o trans-
nacionales. Las pequefias y medianas empresas sélo se vieron obli-
gadas a ‘“‘racionalizar el trabajo” cuando debian cumplir normas
de cantidad, calidad y plazos en virtud de las relaciones de subcon-
tratacién con las grandes empresas.

A menudo, la OCT vino incorporada a los bienes de produccion
y equipos importados desde las respectivas casas matrices y con
frecuencia los ingenieros, técnicos y obreros argentinos introduje-
ron modificaciones de importancia. Pero, dado el proteccionismo
econdémico que se utilizé para sustituir importaciones industriales,
la OCT y posteriormente el ““fordismo” se difundieron lentamente
al resto del sistema productivo. Los objetivos buscados por los
empleadores fueron bdsicamente el incremento de la productivi-
dad, el ahorro del tiempo de trabajo por cada tarea y la reduc-
cion consecuente de los costos de produccién. Sélo de manera
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secundaria se introdujo la OCT para apropiarse del “savoir faire”
de los obreros calificados, para disciplinar la fuerza de trabajo
industrial y para neutralizar la accion sindical. Posiblemente las
caracteristicas de la fuerza de trabajo argentina y la estructura y
orientaciones de sus sindicatos explique una utilizacién de 1a OCT
relativamente diferente que en los paises mds industrializados.

La organizacién y el contenido del trabajo derivadosdel proceso
de trabajo predominante, no ha hecho atn crisis en nuestro medio;
puesto que no se han agotado totalmente las posibilidades de
intensificar la OCT. Esto significa que se estd an a tiempo para
prevenir sus consecuencias negativas” .

5. Las condiciones y medio ambiente de trabajo no han mereci-
do mayor atencién por parte de las politicas y normas relativas
a la transferencia de la innovacién cientifica y tecnoldgica al
sistema productivo de bienes y servicios, La preferencia ha sido
dada siempre a los aspectos econémicos y polfticos. .

Las leyes 19.231/71 y 20.794/74 intentaron controlar esa
transferencia, pero posteriormente al golpe militar de 1976 la
misma se liberalizé de manera indiscriminada, acarreando proble-
mas de empleo y agravando el endeudamiento externo y la situa-
cion de la balanza de pagos. Ademads en el INTI se dejaron cesantes
numerosos especialistas, con lo cual los nuevos riesgos ocupacio-
nales no pudieron ser objeto de la debida atencién.

En la actualidad el tema se debate en el Congreso, pero no exis-
te aun ninguna norma juridica que contemple la dimension, con-
diciones y medio ambiente de trabajo en el proceso de transferen-
cia de tecnologias, ni siquiera la exigencia de que los bienes y
equipos importados vengan con la certificacion expedida por los
fabricantes de que se cumplan las normas de seguridad vigentes
en el pafs de origen. La tendencia manifestada por parte de las
cmpresas transnacionales de desplazar hacia los paises en desa-
rrollo las tecnologfas, insumos y productos que generan riesgos
ocupacionales y para la saiud de la poblacién, no ha generado la
debida toma de conciencia de los poderes puiblicos.

Tampoco se reflexiona sobre los costos econdmicos y sociales
que acarrea a mediano plazo [a decisién de importar bienes y equi-
pos de produccién sin sus correspondientes aparatos de protec-
cién, para abaratar el precio de los mismos. Todos estos perjuicios
repercuten finalmente sobre la sociedad en su conjunto?.

6. La ciencia que se ocupa de la adecuacion de las instalaciones,
mdquinas, equipos, herramientas y en tltima instancia del trabajo
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al hombre, es decir la Ergonomia, se halla cn estado embrionario
en nuestro pais a pesar de sus primeras manifestaciones duranfe
la década 1940-50. Hay en la actualidad sélo dos Laboratorios
consagrados enteramente a esta disciplina: el LEA de la Universi-
dad Nacional de Rosario, vy la Fundacién REFA dentro de la
Universidad Tecnol6gica Nacional. En ambos casos el personal
profesional realizé estudios en el exterior, Inglaterra y Alemania
Federal, pero sin que haya al nivel de las empresas una gran
demanda por los servicios de dichas instituciones. Pareciera que no
se percibe la utilidad de la Ergonomf{a para mejorar las condiciones
y medio ambiente de trabajo ni para incrementar la productividad
y mejorar la calidad de la produccion®.

Ide no mediar un apoyo sustancial a dichas instituciones, s¢ pro-
ducird la desercién de muchos de sus profesionales quienes busca-
rdn en el seno de empresas dindmicas, una mayor remuneracion
y un reconocimiento social por su trabajo.

Es este ofro campo en el cual nuestro pais estd notoriamente
rezagado frente a los pafses industrializados e incluso Brasil y
México que han hecho significativos progresos durante la ultima
década. Tal vez haya llegado el momento de promover su estudio
como materia obligatoria en diversas carreras universitarias y como
especialidad multidisciplinaria al nivel de posgrado.

7. La remuneracion segin el rendimiento permanece ain vigente
en un numero considerable de actividades, y en algunos casos por
extension se incluyen en este concepto las primas o incentivos
por “presentismo”. El trabajo a destajo predomina cuando no
puede existir un control directo de la actividad por parte del
empleador, por ejemplo el trabajo a domicilio, el trabajo portua-
rio, el trabajo rural de temporada, etcétera. Pero incluso en los
Convenios Colectivos donde se establece este sistema de remune-
racién, se dejan sin fijar los minimos y mdximos de produccién
exigibles. El sistema se aplica casi siempre de manera individual
y las condiciones para la percepcién de primas por asistencia y/o
puntualidad son generalmente estrictas, actuando como desaliento
ante la posibilidad de hacer huelgas o paros. '

Se ha constatado que frecuentemente la remuneracion segin
el rendimiento estimula la prolongacién excesiva de la duracién
de la jornada, el trabajo en dias feriados, y en todos los casos es
inherente la intensificacion del trabajo. Si bien por lo general
la remuneracién diaria percibida supera los montos de los salarios
minimos por dia, la comparacion es diferente si se hacen los cdl-
culos por hora efectiva de trabajo. Por otra parte, a veces los
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empleadores recurren a la remuneracién segiin el rendimiento o
por tarea para encubrir una relacion salarial y de dependencia,
eludiendo el pleno cumplimiento de la legislacion social y previ-
sional. Esto es lo que sucede en casi todos los casos de subcon-
tratacién'®.

8. Dada la influencia de las condiciones generales de vida sobre
las condiciones de trabajo, es de lamentar que no se amplie y no
siempre se cumpla estrictamente la legislacién que establece el
funcionamiento de Servicios Sociales para el Bienestar de los
Trabajadores. A veces su creacion y actividades estdn reguladas por
los Convenios Colectivos de Trabajo o incluso por acuerdos entre
la Gerencia de Personal y las Comisiones Internas de ciertas em-
presas de gran magnitud. .

Las formas mds comunes que adoptan dichos Servicios han sido
tradicionalmente los Comedores y Restaurantes, el Servicio
Médico, la Asistencia Social, las Salas de Reposo, las Guarderfas
Infantiles, las instalaciones para guardar la ropa de calle y laropa
de trabajo, los servicios de transporte entre el hogar y el lugar
de trabajo, los servicios culturales, deportivos y recreativos, las
colonias de vacaciones, los préstamos personales a bajas tasas de
interés, 'las proveedurias de articulos de primera necesidad a
precios subsidiados, etcétera.

Pero la actitud predominante por parte de los empleadores
consiste en evaluar su impacto sobre los costos laborales, sin poner
atenciéon a la incidencia positiva sobre la adecuada reproduccion
de la fuerza de trabajo, condicién necesaria para incrementar la
productividad, mejorar la calidad, lograr reducir los conflictos
sociales y sus causas a nivel del establecimiento, etcétera.

A su vez, son pocas las organizaciones sindicales que participan
activamente en la gestion de dichos Servicios, y dentro del Minis-
terio de Trabajo no hay un organismo que se ocupe de promo-
verlos, apoyarlos técnicamente y evaluar su funcionamiento!!.

9. La reparacién de los riesgos profesionales que dan lugar a
enfermedades profesionales y accidentes de trabajo de diversa
gravedad es coherente con las irregularidades antes mencionadas.
Las responsabilidades empresariales son frecuentemente transfe-
ridas a Compaiifas de Seguros, pero no hay legalmente una obli-
gacidn de asegurar a todos los trabajadores frente a los riesgos
ocupacionales. Una de las consecuencias de esto ha sido la crea-
cion de un Fondo de Garantia dentro de la Jurisdiccion de la
Secretarfa de Estado de Seguridad Social para pagar indemnizacio-
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nes (que excluyen los salarios perdidos a causa de la inactividad),
intereses, costos y gastos administrativos emergentes en caso de
insolvencia patronal.

En cuanto a la atencion de las victimas de infortunios laborales,
ésta se hace a veces dentro del mismo centro de trabajo y cuando
no existe un servicic médico o en caso de travedad, se recurre
al Servicio Publico de Salud o a instituciones privadas de diverso
tipo. Pero solo excepcionalmente y “‘a escondidas’, dichos pa-
cientes pueden tratarse por derecho propio en las Obras Sociales
controladas por el INOS.

Al igual que en otros pafses, la proteccioén corresponde solamen-
te a los trabajadores en relacién de dependencia o asalariados, a
pesar del incremento considerable constatado en los ultimos afios
de! sector informal y de los trabajadores por cuenta propia.

La evaluacién de las incapacidades toma en cuenta el baremo
gstablecido en la Ley de Accidentes de Trabajo, pero el mismo no
se actualiza regularmente a partir de la experiencia recogida por
los Médicos del Trabajo. Como la mencionada Ley establece topes
indemnizatorios irrisorios dado el proceso inflacionario crénico
que padece el pafs, a veces las victimas de accidentes de trabajo
y enfermedades profesionales prefieren accionar judicialmente
por la “via civil” que estd sujeta a negociaciones de todo tipo,
y donde a veces finalmente la victima pierde toda posibilidad
de obtener una indemnizacién. Ademds, al vencer los plazos fija-
dos por la Ley de Accidentes de Trabajo, el trabajador queda
automdticamente excluido de la cobertura proporcionada por su
obra social o por parte del empleador'?.

10. Las Obras Sociales, creadas generalmente a iniciativa de los
sindicatos, cubrfan en 1980 aproximadamente a 20.500.000 per-
sonas, es decir al 73,6% de los habitantes del pafs. Segun la Secre-
tarfa de Estado de Salud Publica, las mencionadas Obras Sociales
financiaban el 51% del gasto de salud del pafs. De ello surge la im-
portancia que las mismas podrian cumplir en materia de atencion
primaria de la salud y de prevencion de los riesgos ocupacionales.
Pero, paradojalmente, en virtud de la legislacién vigente, las obras
sociales no tienen asignadas de manera explicita la cobertura de
las consecuencias de los riesgos ocupacionales que son imputables
a la responsabilidad patronal.

Sin embargo, existe consenso para afirmar que el mayor nume-
ro de enfermedades profesionales son atendidas, con o sin el
diagnéstico correcto, por este inecanismo. En consecuencia, se
efectuan importantes erogaciones para atender la salud de los
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trabajadores, pero su enfoque no es global ni de tipo preventivo,

subutilizindose los recursos humanos y las instalaciones dispo-
nibles, increment4ndose innecesariamente los costos!® .

11. La satisfaccién y motivacién relacionadas con el trabajo
durante la presente crisis econdmica, fueron estudiadas mediante
encuestas que pusieron en evidencia cudles eran los factores que
mis estaban directamente relacionados: la remuneracioén, la
estabilidad en el empleo, la estructura de la organizacién empre-
saria, la formacién y la promocién. La remuneracion se procura
para poder cumplir los objetivos de la familia antes que para satis-
facer los deseos personales, y la misma articulacién se establece
con los demds factores. Los trabajadores argentinos no cuestiona-
ban formalmente la estructura organizacional, sino que buscaban
trabajar en ella con un mayor grado de autonomf{a, sin una super-
visién rigida, pero disponiendo de una m4s grande informacién
acerca de las empresas en las cuales trabajaban. El deseo de pro-
gresar no se canalizaba de manera precisa debido a que son muy
pocas las empresas que hacen previsiones de desarrollo del per-
sonal. .

Estos resultados ponen de manifiesto una cierta diferencia res-
pecto de las motivaciones de trabajadores de otros pafses debido
a la erisis, la lucha por “la sobrevivencia”, es decir por el empleo
y la remuneracién constituye la primera prioridad, alrededor de la
cual se ordenan las demds condiciones de trabajo’® .

Las CYMAT en algunos sectores de actividad

1. El problema de las condiciones y medio ambiente de trabajo
en el sector agropecuario no ha sido estudiado sistemdticamente
en nuestro pafs, a pesar de que las condiciones generales de vida
de esos trabajadores son conocidas desde hace fargo tiempo. Un
informe del INDEC-CEPAL demostré que el 63% de la poblacién
perteneciente a hogares con necesidades bdsicas insatisfechas
corresponde a aquélios donde el “jefe”” declaré tener una ocupa-
cién agropecuaria.

Siempre se ha considerado que las CYMAT en el sector agrope-
cuario eran totalmente diferentes que en las actividades urbanas,
Y que por consiguiente, las normas, politicas y programas debfan
hacer esa distincién., Pero esto ha Jugado en definitiva contra los
trabajadores agropecuarios pues ha justificado un sensible retraso
respecto de los demds trabajadores en cuanto a sus relaciones labo-
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rales, a la proteccion social, etcétera. A esto se agrega que las
mujeres y nifios constituyen fuerza de trabajo “secundaria’ que
frecuentemente no tiene reconocidos derechos laborales ni pro-
teccién social..

Con la intensificacion de la estacionalidad de los ciclos de pro-
duccién agricola, -se ha agravado la situacién de los trabajadores
temporarios. Cuando a dicha condicién se agrega el hecho de ser
migrantes provenientes de paises limitrofes, las CYMAT vy las con-
diciones generales de vida son ain peores, especialmente cuando
revisten el estatuto de residentes ilegales, situacién que da pie
a los empleadores para no cumplir sus obligaciones laborales ni
previsionales,

El actual plan de atencidén primaria de la salud , que comprende
acciones asistenciales pero sobre todo de promomén v de preven-
cién, no ha podido atn liberarse de todas las trabas financieras
y burocrdticas que frenan su plena aplicacion.

En materia de higiene y seguridad, las normas y reglamentos
especificos no existen o no son sino meras declaraciones de inten-
ci6én. Los reglamentos de uso de agroquimicos y de proteccién
de la maquinaria agricola siguen bajo estudio desde hace largos
afios, a pesar del creciente nimero de accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales que proveca el uso indiscriminado
de aquéllos.

Como ya se enuncid, los trabajadores temporarios, remunerados
segun el rendimiento o que laboran por cuenta propia, estdn total-
mente desprotegidos laboral y socialmente. En cuanto a los asa-
lariados, se aplica de manera deficiente toda la legislacion, situa-
cioén agravada por la casi inexistente fiscalizacion por parte de
la Administracién del Trabajo.

Los programas especificos de educacidén, salud, vivienda y
recreacion para los trabajadores rurales son totalmente insuficien-
tes ante las dimensiones de los problemas identificados. De todo
le mencionado anteriormente surge que estamos frente a un sector
importante de la fuerza de trabajo cuyas condiciones y medio am-
biente de trabajo revisten cierta gravedad, que estd particularmente
desprotegido, pero cuya situacidén podria mejorarse sen51blemente
con programas simples y poco costosos de tipo preventivo’s

2. Si bien Argentina no es un pafs “minero’, existen en explota-
cién unas 600 “‘minas™ a cielo abierto y unas 96 subterrdneas,
cifras que pueden incrementarse sin dudas al reactivarse la econo-
mia en lo futuro. La introducciéon de modernas tecnologias ha sido
lenta y se concentré en las grandes empresas: la explotacion es
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manual en 214 establecimientos, semimecanizada en 275 y total
o parcialmente mecanizada en lds 282 restantes.

En todo el pafs los trabajadores mineros ascienden a unos
24.000. Las informaciones sobre accidentes de trabajo y enfer-
medades profesionales no concuerdan, segin que la fuente sea
el M. de Trabajo o el M. de Salud, mientras que la Secretaria de
Estado de Mineria desconoce totalmente este problema. La grave-
dad de la situacion se pone de manifiesto debido al escaso niimero
de pensiones y jubilaciones ordinarias: la mayorfa de los trabaja-
dores mueren antes de la edad de retiro o se desplazan hacia otras
actividades.

Las jornadas de trabajo superan los mdximos legales, especial-
mente cuando predomina la remuneracién segiin el rendimiento.

El numero considerable de organismos encargados de la fiscali-
zacién (de orden nacional, provincial) genera superposicidén de
competencias pero, a pesar de ello, las normas en materia de .
CYMAT son escasas. El resultado son CYMAT y condiciones gene-
rales de vida netamente deterioradas respecto de otras ramas de
actividad, estando ambas intimamente ligadas para este grupo
social gue vive aislado del resto de la sociedad?s,

3. Otra de las actividades acerca de las cuales se desconocfan
las CYMAT era el transporie terrestre de pasajeros. Los choferes
de larga distancia alternan. su relacién salarial normal con un sis-
tema de remuneracién segun el rendimiento y sin relacién salarial
durante la temporada vacacional, Los de corta distancia estd fre-
cuentemente mensualizados, aunque un buen numero de ellos
figuran en calidad de accionistas, siendo en realidad peones que no
reciben beneficios sociales de ningtn tipo.

La formacién profesional de los choferes se hace en el mismo
ejercicio de sus tareas.

Los conductores carecen de control sanitario y no se someten
al examen pre-ocupacional y a los periédicos.

El envejecimiento prematuro que afecta a esta actividad, hace
que la mayoria de los choferes se retire a los 50-55 afios de edad,
obteniendo en un 70% de los casos pensién por invalidez. Esto
se explica cuando se estima que las horas de trabajo efectivamente
realizadas por mes varfa entre 250 y 300, laborando durante 28
dfas por mes en promedio siendo los dias francos frecuentemente
trabajados y abonados *‘en negro”.

Los conductores que han sido sancxonados e identificados,
sufren como punicién la asignacién a los vehiculos mds deterio-
rados en el caso de larga distancia, y cuando son de corta y media
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distancia, son dejados mucho tiempo en “‘el banco”. En caso de
inhabilitacion del conductor, es frecuente que se indemnice y des-
pida al sancionado.

Los aspectos ergondmicos estdn pricticamente ausentes: por
ejemplo el asiento no tiene aislacién del ruido, tiene una posicién
cercana al motor, y no se adecua a los datos antropométricos del
conductor. '

Los conductores son en su mayorfa casados, pero en el caso de
larga distancia los problemas familiares son considerables dando
como resultado un gran ndmero de separaciones vinculares, de
hijos extramatrimoniales, y de conflictos familiares.

La alimentacién estd marcada por la heterogeneidad de los hora-
rios, la ingestion de minutas, sandwiches o simplemente la omision
de las comidas, registrdndose un alto consumo de alcohol y de esti-
mulantes. Las consultas médicas mds frecuentes surgen a causa
de cefaleas tensionales, padecimientos psicosomdticos, ulceras,
esteoartrosis cervicales y lumbares, etcétera.

Los conductores de subterrdneos permanecen en su habitdculo
durante seis horas con 20 a 40 minutos de descanso. Tiene un
asiento de madera rebatible, pero no toma contacto con el pasaje
y desarrolla su actividad en la oscuridad, siendo su tarea mondto-
na, solitaria y en confinamiento. Por lo general, estos trabajadores
tienen otro empleo remunerado a pesar de gue su primera jornada
es de seis horas por causa de la declaracion de insalubridad'”.

4. La introduccién de la informdtica y de la micro computa-
ciéon en las actividades productivas de bienes y de servicios, ha
modificado la naturaleza de los puestos de trabajo. Ha cambiado
el sistema de calificaciones, debe utilizarse constantemente un
doble lenguaje, y aparecen trastornos de salud asociados epidemio-
légicamente a las nuevas tareas: fatiga, irritabilidad, cansancio
visual, dolores musculares y patologia del “stress”, y la actitud
pasiva frente a las pantallas de visualizacién provocan por una
parte alteraciones psicofisicas y por la otra la subutilizacion de
la- creatividad de los trabajadores y de sus precedentes califica-
ciones. La velocidad con Ia que se ha introducido la informdtica
y la microcomputacién en nuestro medio, proceso que aun no
se ha generalizado a todo el sistema productivo, no se ha corres-
pondido con escasa inclusion en las negociaciones colectivas
dentro de las ramas de actividad involucradas, ni con la debida
informaci6n a los trabajadores que las operan’'®.

5. 5i bien en Argentina no existe un “sector informal™ con las
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mismas caracterfsticas que otros paises latinoametricanos, se ha
desarrollado desde hace mds de una década un importante sector
de ““trabajadores por cuenta propia”, fruto de la crisis del sistema
productivo y de los cambios operados en la relacién salarial. La
magnitud de este fendémeno ha quedado demostrado en el Gran
Buenos Aires, donde a comienzos de la presente década significt
el 23% de la Poblacion Econdémicamente Activa. Los “cuenta
propia” agrupan categorias muy heterogéneas de la poblacién
activa, pero predominan rasgos comunes, como por gjemplo:
excesiva duracidn de la jornada de trabajo a veces con niveles de
ingresos inferiores a los percibidos por los asalariados, sistemas
de remuneracién segun el rendimiento, falta de proteccién social,
inexistencia de asociaciones profesionales que los agrupen, repre-
senten y defiendan llegado el caso, deficientes condiciones y
medio ambiente de trabajo que no caen bajo la jurisdiccién de los
servicios de Inspeccidn, trabajo frecuente en dfas domingos y
feriados, obligacion de efectuar largos y frecuentes desplazamien-
tos cargados con mercancias o materias primas, etcétera. Pero
ne existen desde nuestra perspectiva estudios serios sobre los tra-
bajadores por cuenta propia a causa por una parte de la inade-
cuacion del sistema estadistico, y por otra parte del hecho que
el acento ha sido puesto exclusivamente en el empleo, dejando
de lado la problemdtica de las condiciones y medio ambiente de
trabajo'?. :

Mujeres y trabajadores de edad madura

1. A pesar de tratarse de un pais “modemno” en términos socio-
16gicos, existe aun cierta discriminacién respecto del trabajo feme-
nino, tal como aparecié demostrado en una serie de entrev_ls.tas
y encuestas a informantes calificados que realizé la Cpmmlén
respectiva. Esa desigualdad en el trato se ponia de manifiesto en
varios aspectos: Ocupacidén: hay por una parte ‘‘tareas t{picamente
femeninas™, y por otra parte la consideracién de que 151 fuerza
de trabajo femenina es de cardcter “‘secundario”, siendo incorpo-
rada o rechazada del mercado de trabajo segiin sea la situacién
del empleo masculino; Rermuneracién: las mujeres se concentran
en las ramas de actividad y en los puestos de trabajo donde los
salarios relativos son mds bajos, a pesar de que frecuentemente
sus niveles de calificacién sean mds elevados que los de los hom-
bres; Seleccién de personal: se hace frecuentemente una discrimi-
nacién hacia las mujeres que son o estdn en condiciones de ser
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madres, jugando a veces la legislacién protectora un efecto contra-
rio al deseado; Carrera laboral: los niveles mds elevados en la orga-
nizacién parecieran estar destinados a los hombres, aduciendo la
mayor disponibilidad de éstos dada la actual distribucién del tra-
bajo doméstico segun sexos; Participaciéon social y polftica: las
mujeres participan menos que los hombres en la vida politica y
sindical, e incluso en las ramas de actividad donde ellas constitu-
yven la -absoluta mayoria, los directivos sindicales son de sexo
masculino. De estos indicadores se puede sacar una primera con-
clusién: las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo discrimi-
nan negativamente a las trabajadoras, sin que se pueda justificar
cient{ficamente esa desigualdad en el trato y en las oportunidades
laborales?® .

2. A causa de un particular proceso demogrdfico, nuestro pafs
ha visto crecer rdpidamente el grupo etario de mds de 60 afios,
que en 1980 legaba a casi el 12% de la poblacién (aproximada-
mente 3.300.000 de personas). Si a esto se agrega el deterioro del
poder adquisitivo de las jubilaciones y pensiones, se puede com-
prender mejor el alto porcentaje de los jubilados y pensionados
que forman parte de la poblacién econémicamente activa, llegando
a fines de la década pasada a representar incluso el 29% del total
de los asalariados.

Esta contradiccién —personas de edad madura que siguen for-
mando parte de la fuerza de trabajo— se agrega a otras: e! desem-
pleo que afecta fundamentalmente a los jévenes que tienen difi-
cultades para encontrar su primer empleo, y las tendencias de .las
empresas y la administracion publica a limitar el ingreso de las per-
sonas con mds de 45 afios de edad, aduciendo la declinacién de la
fuerza fisica, y de su capacidad psico-intelectual as{ como la rela-
¢ién costo-beneficio que derivarfa de su incorporacion.

Las dificultades de la transicién entre la vida activa y la jubila-
cion no se han traducido en la formulacién de una politica espe-
cffica cuyo destinatario fuera la poblacién activa situada entre
los 45 y 60 afios de edad, para evitar que la creciente insatisfac-
cién generada por las malas condiciones y medio ambiente de
trabajo los margine aGn m4ds e incida negativamente en la pro-
ductividad y la calidad del trabajo?!.

69




III. El Estado Nacional: normas y organismos referentes a las
CYMAT

Si bien lo esencial de las CYMAT pasa dentro de los centros
de trabajo teniendo a los empleadores y trabajadores como actores
principales, el papel del Estado es insustituible para normar, pro-
mover, organizar y controlar esas actividades por intermedio de
la Administracion del Trabajo.

1. Los Planes Nacionales de Desarrollo Econdémico y Social
adoptados con posterioridad a la segunda guerra mundial contie-
nen muy pocas disposiciones en materia de Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo, con excepcidn de los Planes Quinquenales

y del Plan Trienal. El economicismo ha predominado con su cegue-
ra frente a los costos sociales de la falta de prevencion.

Sin embargo, la construccion de las grandes obras hidroeléctri-
cas como Salto Grande, Alicopd, Yaciretd v el Proyecto Parand
Medio, dio lugar a un cambio de tendencia. En las mismas las con-
diciones generales de vida son inadecuadas especialmente en el
comienzo de las obras, mejorando luego paulatinamente especial-
mente en cuanto al alojamiento. Cuando se procede al movimiento
de tierras y durante la construccion de la obra civil, la precariedad
predomina en cuanto a seguridad e higiene. La situacidn se ve agra-
vada porque si bien los contratos celebrados con los contratistas
tienen claras especificaciones, la subcontratacién de terceros gene-
ra una cierta indefinicién en cuanto a las responsabilidades en
materia de prevencién de los riestos ocupacionales, cosa que se
complica aun mds en el caso de obras de cardcter bi o multinacio-
nal que tienen una gestién independiente.

Los Servicios de Medicina y de Higiene y Seguridad no disponen
de todo el personal necesario, los cuales son apoyados por Profe-
sionales competentes que actiian a tftulo de consultores externos
y que viven y trabajan normalmente a mucha distancia de las
obras.

La inspeccion y el control de las Condiciones y Medio Ambien-
te de Trabajo dentro de las grandes obias se ve dificultada porque
las entidades responsables de las mismas no disponen del servicio
competente, y porque la accién de la Inspeccidn del Trabajo estd
limitada por causa de la distancia y la escasez de recursos.

Recientemente, la adopcién del Programa Nacional Agropecua-
rio (PRONAGRO) incorporé entre sus propuestas, la necesidad de
reformular la legislacién laboral y de seguridad social para los
trabajadores rurales, mejorar la vivienda, la nutricién y la educa-
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cién de este sector. Pero la magnitud del problema requiere
recursos financieros y humanos considerables®* .

2. La reforma constitucional del afio 1949, y posteriormente la
efectuada en 1957, introdujeron la problemdtica de las condicio-
nes de trabajo de manera expresa. Pero las leyes que reglamentan
el gjercicio de los mencionados derechos no fueron dictadas de
manera completa ni el momento oportuno. El descanso hebdo-
madario fue normado por una Ley dictada en 19085, el trabajo
de las mujeres y menores en 1907, los accidentes de trabajo en
1915, y la jornada de trabajo en 1929. Las modificaciones poste-
riores han sido de poca significacién, e incluso las m4ds relevantes
fueron vetadas por el Poder Ejecutivo.

La contradiccién mds importante en materia de competencias
entreé la Nacién y la Provincia de Buenos Aires surgen de la Ley
Ne 7,229 de 1966 vigente en la Provincia, y de la Ley N° 19,587
.dictada por el gobierno de facto en 1972, La primera se orientaba
a los aspectos directamente relacionados con la radicacién de
industrias, y como en ese entonces no existfa la Secretarfa de Tra-
bajo provincial, fue el Ministerio de Salud el encargado de la apli-
cacidn. La consecuencia es un complicado sistema de competen-
cias que da origen a conflictos cruzados: entre el Ministerio de
Trabajo y Seguridad Social de la Nacién, y los Minjsterios de Salud
y de Accién Social de dicha Provincia, y por otra parte entre los
Ministerior de Salud, de Acci6n Social y de Economfa de la Pro-
vincia.

Si bien la Ley Nacional pretende tener una cobertura mds
amplia, su reglamentaciéon se ha inspirado en normas internacio-
nales adaptadas m4s bien al sector moderno de medianas y grandes
empresas industriales, dejando de hecho de lado la agricultura,
la construccion, obras publicas y el transporte, para no citar sino
los mds importantes. La fijacién de mdximos admisibles determina-
dos de esa manera provocd ya sea su rdpida obsolescencia o la
imposibilidad de su cumplimiento.

Dichas normas no hicieron mencion a la creacién de los Comités
Mixtos de Higiene y Seguridad, limitando la participacion de los
trabajadores en acciones de prevencién al nivel del establecimien-
to, problema que s6lo en contados Convenios Colectivos de
Trabajo ha sido subsanado. Disposiciones de dichos Convenios
que han creado primas por riesgos o por trabajo insalubre han sido
frecuentemente homologadas por el Ministerio de Trabajo, acep-
tando asf de hecho la ‘“‘venta de la salud®’,

La reglamentacién de la Ley N° 19.587 estd disefiada para faci-
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litar la Inspeccién del Trabajo en su tarea punitiva, pero las sancio-
nes monetarias estdn desactualizadas a causa de la inflacién y no
contribuyen eficazmente a la prevencién. Las empresas que cum-
plen rigurosamenté con las disposiciones —que desgraciadamente
no son muchas— y que llevan a cabo programas de prevencion,
no tienen ningin incentivo, desalentando asf a las demds.

Finalmente, cabe mencionar la limitaciébn mds grave de dichas
normas: estdn centradas exclusivamente en la Higiene, Seguridad
y Salud Ocupacionales y no en las Condiciones y Medio Ambiente
de Trabajo, es decir que se ocupan sdlo de la parte superior del
“iceberg”.

En consecuencia los Servicios de Medicina y del Trabajo y de
Higiene y Seguridad que crea la Ley 19.587, funcionan mds bien
en beneficio del empleador {(que es quien tiene la prerrogativa para
nombrarios) que de los trabajadores, y el tiempo y actividades
dedicadas verdaderamente a la prevencién son muy limitados,
quedando los profesionales muchas veces “atrincherados™ en las
oficinas durante la mayor parte de su tiempo de presencia. Mds
adelante analizarermnos algunas de las posibles causas de dicho com-
portamiento?® . '

Los Convenios Internacionales del Trabajo ratificados por Ar-
gentina en materia de CYMAT son escasos, en comparacién con
otros paises latinoamericanos. La Comisién de Expertos en Apli-
cacién de Convenios y Recomendaciones de la OIT ha observado
el incumplimiento de varios de ellos como por ejempio el N° 32
sobre proteccién de los cargadores de muelle conira accidentes,
el N° 68 sobre alimentacién y servicio de fonda en los buques,
el 115 sobre proteccién contra las radiaciones, y el N° 139 contra
el céncer profesional. Si existiera la voluntad poliftica y cierto
nivel de conciencia por parte de las organizaciones profesionales
de trabajadores y de empleadores, a corto plazo serfa factible
iniciar el procedimiento de sumisién de los Convenios 127 sobre
peso mdximo de la carga, el N° 137 sobre prevencién de acci-
dentes del trabajo marftimo, el N° 136 sobre proteccién contra
los riesgos de intoxicacién por el benceno, el N® 155 sobre seguri-
dad y salud de los trabajadores y medio ambiente de trabajo.
La ratificacién de los mismos traerfa aparejada la obligacién de
adaptar las normas juridicas pertinentes a dichos Convenios,
procedimiento lento y engorroso, pero que redundarfa en ventajas
innegables para los trabajadores, en el caso de aplicarse fiel-
mente??.

Otra de las fuentes de conflictos inter-institucionales —que traen
aparejados serios perjuicios para los trabajadores— es la multipli-
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cidad de organismos gubernamentales (nacionales, provincias
y hasta municipales) que tienen asignadas competencias en el
tema. A nivel del Ministerio de Salud y Accion Social, 1a Direccién
Nacional de Saneamiento prolonga mediante programas de asis-
tencia y cooperacién las actividades de los Departamentos de
Higiene y Seguridad Laboral de varias Provincias. Pero se trata
pricticamente de una estructura federal.

Por el contrario, el Sector Trabajo tiene una estructura mds
centralizada actuando por intermedio de la Direccién Nacional
de Higiene y Seguridad en el Trabajo y de las Delegaciones Regio-
nales que existen en las grandes ciudades del interior del pafs.
Pero la presencia de profesionales de la Higiene, Seguridad y Salud
Ocupacionales en dichas Delegaciones es muy reducida. La
creacion de las Secretarfas o Subsecretarfas de Trabajo en el
ambito provincial ha provocado, sin proponérseto, nuevos conflic-
tos de competencia.

Si bien pareciera haberse delineado una divisién del trabajo
—la DNHYS actuaria dentro de las empresas y las Direcciones
de Saneamiento controlarfan la contaminacién ambiental fuera
de los centros de trabajo—, ambos organismos han actuado histo-
ricamente sin ninguna coordinacién, y hasta de manera compe-
titiva y contradictoria. Es s6lo en noviembre de 1984 que se
celebré una primera reunién de cooperacién entre ambos Minis-
terios en Tucumdn, pero ios resultados son adn incipientes.

Los escasos recursos disponibles en el sector publico dedicado
a las condiciones y medio ambiente de trabajo son mds insuficien-
tes atin en el dmbito del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.
La actual politica monetaria y fiscal disefiada para enfrentar
la crisis puede llegar a restringir toda propuesta renovadora®

Serfa una falacia pensar que la solucion de los graves problemds
del paifs en este ramo pueda provenir exclusivamente de la accion
del Estado. La funcién de éste deberfa concentrarse en programar,
asistir, informar, capacitar y normar las acciones de prevencién
que trabajadores y empleadores deben desarroliar al nivel de
fos centros de trabajo.

La Adminijstracién del Trabajo poco puede hacer por interme-
dio de la Inspeccién. Por una parte, actualmente la Inspeccion
en materia de Higiene y Seguridad compete a la DNHYS, pero
de hecho otras instancias ministeriales estdn involucradas: Politica
del Trabajo, Relaciones Laborales, y las Delegaciones Regionales,
sin contar con las reparticiones prownc1al¢s y municipales,

Fruto de una politica deliberada del gobierno militar, tn 19835,
el nimero de inspectores dependientes de la DNHYS es de s6lo
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78. .. para hacer frente a problemas de nivel nacional que afectan
a casi 10.000.000 de trabajadores. En consecuencia actian en res-
puesta a solicitudes de trabajadores y empleadores (cuando los
hechos asumen cierta gravedad) antes que de manera preventiva
.y programada.

La visita inspectiva a los establecimientos debe a menudo en-
frentarse a la yesistencia patronal, o a informacién errénea acerca
de la razén social y su ubicacién geogrifica. La calificacién pro-
fesional de Jdos inspectores que aln permanecen en sus puestos
(y que no abandonan el sector piblico para buscar mejores remu-
neraciones) es insuficiente, y a esto se agrega la poca precisiéon
respecto de sus facultades y el miedo a perder la estabilidad en el
empleo a causa de su celo por cumplir con su deber. Los bajos
montos en concepto de vidticos, y la inexistencia de medios de
locomocién afectados a su tarea, presionan para concentrar sus
actividades en las oficinas o como mdximo en el drea metropo-
litana.

Obviamente, y aun cuando los. inspectores resistieran heroica-
mente a las amenazas de intentos de soborno emanadas de manera
directa o velada de parte de los empleadores y altos ejecutivos,
su accidn de ninguna manera podria ser suficiente dada la mag-
nitud del problema.

Pero creemos que la solucién no consiste en multiplicar exce-
sivamente el nimero de inspectores, sinc en que los empleadores
y trabajadores de los establecimientos en cuestién asuman la
responsabilidad de asegurar la prevencion de los riesgos contan-
do con el asesoramiento y el apoyo de la Administracién del
Trabajo®® .

IV. Los elementos para ia prevencion .

Existe consenso para afirmar que el mejoramiento de las CYMAT
pasa por las acciones de prevencién, v éstas dependen de los
profesionales y técnicos que trabajan en los Servicios de Higiene
y Seguridad y fe Medicina del Trabajo, de la participacién de
empleadores y de trabajadores a nivel de la empresa y a nivel
macro-social, de la provisién de Equipos de Proteccién Indivi-
dual, y del desarrollo de la informacién, formacidn e investigacién
en el tema, :

En nuestro pais, el nimero de los profesionales y técnicos en
materia de seguridad, higiene y salud ocupacionales no es tan
insuficiente como en el caso de otros pafses con economfas sub-
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desarrolladas. La estadistica obtenida por la Comisién N° 13%7
es la siguiente: Médicos del Trabajo: 1.763; Graduados Univer-
sitarios en Higiene y Seguridad: 1.214; Técnicos: 757,y Técnicos
habilitados segtin lIa Res. MT 313/83: 312. Estas cifras subevaliian
sin dudas la verdadera magnitud.

El problema no estd actualmente en ¢l nimero, sino en la cali-
ficacién profesional recibida y en las tareas que cumplen. Los
programas de estudios son muy heterogéneos y el mismo diploma
esconde grandes diferencias segin sea la institucién que lo otorga.

Ya se ha mencionado la limitacién que sufren los profesionales
que trabajan en los Servicios Internos de Medicina del Trabajo
y de Seguridad ¢ Higiene dispuestos por la Ley para las empresas
medianas y grandes (a partir de 150 trabajadores). Cuando las
empresas recurren a los “Servicios Externos” pueden detectarse
a veces graves anomalias: clfnicas que atienden varios centenares
de empresas sin tener un namero suficiente de profesionales cali-
ficados y sin llevar a cabo. verdaderas acciones de prevencién
en el seno mismo de las empresas, mientras que por otro lado hay

- profesionales y técnicos subempieados. A veces se estd verdadera-
mente en presencia de un comportamiento meramente asistencial,
esporddico y burocrdtico dado que es muy poco el tiempo que
se dedica a recorrer el establecimiento durante las horas de trabajo
para descubrir, analizar, informar y formar a los trabajadores
formulando programas para prevenir los riesgos.

La inexistencia de Comités Mixtos de Higiene y Seguridad
impide la correccion, al menos parcial, de esta aberracién.

Las asociaciones profesionales de trabajadores y de emplea-
dores, con notables excepciones, no han asignado una gran impor-
tancia a las Condiciones y Medic Ambiente de Trabajo en su
estructura orgdnica, como para crear secretariados o departa-
mentos especfficos. A nivel empresarial cabe sefialar la existencia
en la UIA de una Comisiébn que agrupa a los Profesionales de
Higiene y Seguridad que estdn a cargo de los Servicios respectivos
en grandes empresas, y que llevan a cabo una importante accién
informativa, educativa y de prevencion,

A nivel de las organizaciones sindicales, Luz y Fuerza (Sindicato
Capital y Federacién Nacional), SMATA vy Sindicato del Vidrio
son los Unicos que actualmente tienen en su estructura un orga-
nismo que se ocupa del tema, aunque esté centrado de manera
exclusiva en la higiene y la seguridad.

Antes del “‘proceso militar”, esta preocupacién existia también
en otros gremios, tales como Telefénicos, Unién Ferroviaria, Gas
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del Estado, Petroleros del Estade, es decir, al nivel de los trabaja-
dores estatales?®,

Pero tampoco al nivel de las empresas abundan los Comités
Mixtos de Higiene, Seguridad vy Condiciones de Trabajo, tal vez
debido a que el tema nunca estuvo mencionado en la legislacién
ni en sus decretos reglamentarios. En 1964, el gobierno cons-
titucional presentd un Proyecto verdaderamente innovador (que
no fue discutido durante las sesiones) que institura la existencia
de organismos paritarios a nivel nacional, con competencia en el
tema. Las discusiones llevadas a cabo en 1984 durante varias
reuniones con dirigentes empresariales, sindicales, profesionales y
técnicos en el tema permitieron a los miembros de la Comisi6n
redactar dos Proyectos de norma cuyo objetivo era la creacidn
de Comités de Seguridad y Salud de los Trabajadores, o de Comi-
tés Mixtos de Higiene, Seguridad y Condiciones de Trabajo. Para
que los mismos funcionaran eficazmente se requeria un esfuerzo
gigantesco de formacion para los trabajadores en general y para
- los integrantes de dichos Comités, los cuales debfan ser elegidos
democrdticamente por sus compafieros con intervencidén de las
respectivas organizaciones sindicales,

En buena medida, el éxito de las acciones de prevencion a nivel
de las empresas dependfa de la existencia y del eficaz funciona-
miento de dichos organismos, ya que es a ese nivel que se sitlan
los principales problemas a resolver?? .

Cuando no es posible, o se estima muy costoso, eliminar los
riesgos profesionales, se opta por la provision de Equipos de Pro-
teccion Individual (EPI) a los trabajadores expuestos a aquélios.
Pero hasta el presente en nuestro pais no se ha formulado un
procedimiento de homologacién, de lo cual resulta: que la fabri-
cacion e importacion de los mismos no estd reglamentada, que no
hay laboratorios dedicados a efectuar las pruebas, y que su diseflo
no tiene en cuenta los datos antropométricos de los trabajadores
argentinos al dejarse de lado la aplicacion de la Ergonomfa. Las
normas en materia de EPI dictadas por el IRAM son adn insufi-
cientes y estdn desactualizadas, sin que haya habido intervencién
alguna de la Direccién Nacional de Higiene y Seguridad en el
trabajo. Si se lo solicita, el INTI otorga un Protocolo de Ensayo
en base a las muestras examinadas, pero esto ocurre sélo excep-
cionalmente. La formulacién de una polrtica de prevencién en esta
materia s¢ ve obstaculizada porque no existe aun un Registro
campleto de productores e importadores de EPI, y por lo tanto
no ha sido factible llevar a cabo una accién fiscalizadora sobre
los mismos.
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Pero una vez resuelto estos problemas, habria que procurar
superar otros dos: por una parte que los empleadores los sumi-
nistren indiscriminadamente a todos los trabajadores que tienen
necesidad y que se proceda a su adecuado mantenimiento, y por
otra parte que los trabajadores los utilicen regularmente cuando
corresponden a sus datos antropométricos y a sus tradiciones cul-
turales. Pero cabe repetir una vez mds que lo que corresponde es
primero eliminar los riesgos en su fuente o disminuir sus efectos
negativos sobre la vida v la salud de los trabajadores, antes que
proporcionar EPI, los que vienen a constituir el ultimo recurso
una vez agotadas las otras instancias.

La enseflanza en materia de condiciones y medio ambiente de
trabajo sufre muchas limitaciones. En primer lugar se constaté
que su contenido estd centrado casi exclusivamente en los pro-
blemas de higiene, seguridad y salud ocupacionales dejando de
lado las condiciones de trabajo. En segundo lugar, la distribu-
ci6én regional de los centros de enseflanza se ha concentrado,
dejando desprovistas a vastas regiones del pafs. Las exigencias de
nivel educativo para ingresar difieren sensiblemente de una ins-
titucién a otra, y la ensefianza impartida es de muy variada calidad
y exigencia. Por ejemplo, el mismo Diploma de Técnico en Higiene
y Seguridad podia obtenerse con 500 o con 2.100 horas de clase,
segun fuera la institucion que lo otorgue.

La ensefianza ha sido tradicionalmente de cardcter esencialmen-
te tedrico (lo cual no significa que los programas sean completos
y estén debidamente actualizados), y no se dispone de laboratorios
y centros de trabajo para efectuar actividades prdcticas y de apli-
cacién, donde se usen equipos de proteccién colectiva e indivi-
dual como para habituar a los futuros técnicos a trabajar en condi-
ciones seguras, higiénicas y sanas.

Los cursos regulares de Post Grado para Médicos del Trabajo
son aun raros, y la disparidad del contenido de los Planes de Estu-
dio es notoria. Los referidos a Higiene y Seguridad no toman
debidamente en consideracién los conocimientos y diplomas de
los inscriptos, lo cual provoca a veces desajustes en cuanto al nivel
de los cursos.

Las escuelas técnicas son las Unicas que a nivel de ensefianza
media han incluido una materia sobre Higiene y Seguridad, la que
se dicta a razén de dos horas semanales por afio lectivo, pero
dejando de lado las condiciones de trabajo.

A nivel de las empresas, son sélo algunas de gran dimensién,
dedicadas a la industria manufacturera y de servicios las que llevan
a cabo una actividad programads de capacitacién. Generalmente
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las disposiciones vigentes en el Decreto 351/79 no son cumplidas:
se lo hace de manera jrregular, discontinua y con métodos pedag6-
gicos inadecuados, los conocimientos impartidos no estdn adap-
tados a los riesgos profesionales propios de dichos estableci-
mientos.

.S6lo recientemente se han producido algunos cambios a nivel
universitario, como por ejemplo la inclusién de las condiciones
y medio ambiente de trabajo en el nuevo Plan de Estudios de la
Licenciatura de Relaciones de Trabajo en la Facultad de Derecho
y Ciencias Sociales de la UNBA?®' .

Otro déficit de gran magnitud, se refiere a los Centros de Diag-
nédstico Precoz, Asistencia y Estudios Epidemiolégicos en materia
de patologia laboral. Su inexistencia explica la debilidad de las
Escuelas de Medicina del Trabajo en el pais, con su consecuencia
l6gica, que es el escaso nimero de docentes ¢ investigadores dedi-
cados permanentemente al tema, y el desconocimiento de las
incidencias reales de la Patologfa Laboral.

Las normas legales vigentes no proporcionan pautas actualiza-
das respecto de los exdmenes médicos de ingreso y pernédicos,
los cuales llegan incluso a ser perniciosos. Una de las Comisiones
elabord un listado de las condiciones y caracterfsticas que deben
reunir los exdmenes periddicos en funcién de los riesgos ocupacio-
nales presentes en los respectivos establecimientos®? .

Otra de las carencias constatadas, ha side en materia de investi-
gaciones cientificas en el campo de las CYMAT. El nimero de
instituciones del CONICET dedicadas de manera exclusiva a esta
tarea es limitada: el CEIL del CONICET, donde existen dreas espe-
cificas, el Laboratorio de Ergonomia Aplicada de la Universidad
Nacional de Rosario, la Fundacién REFA con sede en la Universi-
dad Tecnoldgica Nacional. La direccién Nacicnal de Higiene y
Seguridad en el Trabajo confia en que las investigaciones aplicadas
se desarrollen en el seno del futuro Centro Nacional de Condicio-
nes y Medio Ambiente de Trabajo. E1 CLACSO apoy6 los esfuer-
zos del CEIL para traducir y aplicar al pafs el método de andlisis
del trabajo obrero en las empresas, que elabord el Laboratorio
de Economia y Sociologia del Trabajo del CNRS francés. En el
CIDES de la OEA se llevaron a cabo investigaciones puntuales
sobre el tema en los dltimos afios.

Son varias las organizaciones sindicales que han promovido
la realizacion de estudios relacionados con las CYMAT en sus
tareas especificas como por e¢jemplo: El Sindicato de Choferes,
Camioneros y Afines (sobre los equipos de recoleccién de resi-
duos), el Sindicato del Vidrio (sobre las alteraciones auditivas y
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pulmonares en obreros expuestos al proceso de fabricacidn),
el CEDEL del Sindicato de Empleados del Tabaco (sobre parti-
cipacidn de los trabajadores).

Las asociaciones profesionales de empleadores, y las que
agrupan a Profesionales y/o Técnicos de Higiene, Seguridad y
Salud Ocupacional no llevan a cabo de manera regular investiga-
ciones en este campo.

En resumen, puede afirmarse que cxiste un subdesarrollo de
estas especialidades cuando se las compara con otras ramas de la
medicina o de la ingenieria, caracterizadas por su alta competiti-
vidad cientifica y su prestigio internacional®® .

Las reuniones celebradas en 1984 entre varios institutos y cen-
tros de investigacién dieron lupar a la proposicién de crear un
programa nacional para el desarrollo de estudios e investigaciones
sobre ciencias del trabajo, cuya concrecion se espera en el trans-
curso del corriente afio.

Reflexiones y perspectivas

Las limitaciones de los documentos que sirvieron de base a este
trabajo han sido reconocidos por sus propios autores. Se trata de
un primer esfuerzo que no pudo profundizar a nivel de los centros
de trabajo y que.no incorpord suficientemente la dimensidn
regional.

Pero varios fueron los primeros resultados positivos de la ela-
boracion del pre-diagndstico: se profundizé, en equipos, el estudio
de temas especificos recolectdndose una documentacién e infor-
macién estadistica valiosa; se identificaron los problemas mis
importantes y urgentes, formuldndose algunas propuestas para su
resolucion; se estimuld el trabajo mancomunado de funcionarios
e investigadores sociales con mutuo beneficio para ambos grupos
generando relaciones de cooperacidon y de amistad dentro de un
nucleo de profesionales que llega ficilmente a la centena vy, lo
que es mds importante, fue la “concientizacién’ de quienes fueron
los protagonistas de esta bisqueda, y que estdn ahora mds conven-
cidos que antes de todo lo que les falta conocer para lograr la
transformacién de las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo.

Un programa nacional de mejoramiento de las CYMAT se estd
gestando, fruto del esfuerzo de funcionarios de la Direccién Nacio-
nal de Higiene y Seguridad en el Trabajo y de investigadores del
CEIL, con el apoyo del Programa PIACT de la OIT. Pero, claro
estd, la eficaz puesta en prictica de aquel programa dependerd
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de la eficaz participacién de los empleadores y de los trabajadores
en sus centros de trabajo. Creemos que este tema podrfa constituir
un aspecto central en la necesaria concertacidon social. Pero,
jestaremos a la altura de tremendo desaffo?
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NOTAS

Los estudios e investigaciones sobre condiciones y medio ambiente de
trabajo se desarrollaron en nuestro pais durante la década pasada. Dos
instituciones jugaron un papel decisivo para su promocidn y desarrollo:
El grupo de trabajo sobre condiciones y medio ambiente de trabajo en
América Latina, del CLACSO, y el Centro de Estudios e Investigaciones
Laborales del CONICET. Este altimo organismo llevd a cabo en Mayo de
1983, las primeras jornadas nacionales multidisciplinarias sobre condicio-
nes de trabajo, cuyas ponencias dieron lugar a un libro que consideramos
indispenssble para los estudiosos del tema, editado por el CEIL y la OIT.
Julio C. Neffa: El pre-diagnéstico sobre las condiciones y medio ambiente
de trabajo en la Republica Argentina, en Boletin del CEIL Nro. 3, 1985
{actualmente en prensa).

DNHYS-CEIL: Comision Nro. 26: Los diversos enfoques acerca de la natu-
raleza y de los aspectos comprendidos en la nocion de condiciones y
medioffambiente de trabajo. Los métodos de analisis. Coordinador: julio
C. Neffs,

J. Bialet Massé: Informe sobre la situacién de las clases obreras del interior
de ia Repiblica, Universidad Nacional de Cérdoba, 22 Edicidén, 1970.
DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 1: El sisterna estadistico nacional y provin-
cial en materia de condiciones y medio ambiente de trabajo. Coordina-
dores: Nora Mendizdbal e Ing. Alfredo Pinasco. Redaccién a cargo'de
Alejandro Gazzotti.

DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 20: La duracién y configuracién del tiempo
de trabajo. Coordinadores: Alicia Peirano, Ana Padr6, Julio C. Neffa.
DNHYS-CEL: Comisién Nro. 21: Organizacién y contenido del trabajo,
Coordinadores Julio C. Neffa y Pedro Matheu.

DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 22: Transferencia de tecnologia e higiene
y seguridad laboral. Coordinadores: Eduardo Ortiz y Luis Ravizzini.
DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 23: El desarrollo de la ciencia ergonémica
en la Repiblica Argentina. Coordinador: Juan Carlos Hiba.

1 DNHYS-CEIL: Comision Nro. 24: Los sistemas de remuneracién por

1

12

rendimiento en la Repiiblica Argentina, Coordinador: Qlga Odasso.
DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 17: Los servicios sociales de bienestar para
los trabajadores a nivel de las empresas. Coordinador: Maria del Carmen
Brigante.

DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 9: Sistema de reparacion de riesgos profe-
sionales. Coordinador: Juan P. Beraldi. Comisién Nro. 10: Criterio para la
evaluacién- de incapacidades. Coordinador: Juan P. Beraldi.

—

' DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 16: Las obras sociales y su intervencién en

fas condiciones y medio ambiente de trabajo asf{ como las condiciones
generales de vida. Coordinador: Camilo Marracino.

14 DNHYS.CEIL: Comisién Nro. 25: La satisfaccién y motivacion de los tra-

- bajadores. Coordinador: Hugo Mayer.’
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21

22

23

25

27

29

31

DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 30: Las condiciones y medio ambiente de
trabajo en las actividades agropecuarias. Coordinador: Ana Amador de
Oliver. ‘
DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 29(a): Las condiciones y medio ambiente
de trabajo en la mineria, Coordinador: Silvia Amadori.

DNHYS-CEIL: Comisiébn Nro. 29(b): Las condiciones y medio ambiente
de trabajo en el transporte terrestre de pasajeros. Coordinador: Hilda
Riera.

DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 28: Consecuencias del cambio cientifico y
tecnolégico. Coordinador: Lilia Chernobilsky. :
DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 27: Condiciones y medio ambiente de tra-
bajo en el sector informal urbano. Coordinador: Alejandro Gazzotti.
DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 31(a): Condiciones y medio ambiente de
trabajo de la mujer en Argentina. Coordinador: Isabel Pereyra.
DNHYS-CFIL: Comisién Nro. 31(b): Condiciones y medio ambiente de
trabajo en los trabajadores de edad madura. Coordinador: Marfa Julieta
Oddone. ‘

DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 18: El papel asignado a las condiciones y
medio ambiente de trabajo en los planes y politicas de desarrollo econé-
mico y social a nivel nacional y sectorial. Coordinador: Silvia Korinfeld.
DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 2: El sisterna normative nacional, provin-
cial y municipal. Coordinadora: Susana Aguad.

DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 3: Convenios Internacionales relativos a
condiciones y medic ambiente de trabajo. Coordinador: Rubén Horacio
Guidobono.

DNHYS-CEIL: Comision Nro. 4: Estructura orgdnica de las diversas ins-
tituciones nacionales, provinciales y municipales. Coordinadores: Maria
Dolores Mazzola y Héctor Cordone.

DNHYS-CEIL: Comisiones Nros, 5 y 6: El sistema de inspeccion dei tra-
bajo en materia de condiciones y medio ambiente de trabajo. Coordinado-
res: Marfa E. G. de Siboldi, Sara P. de Binaghi, Rosa B. de Pravettoni y
Carlos Merlino.

DNHYS-CEIL: Comisién Nro. i3: Recopilacion de informacién acerca de
los profesionales y técnicos que trabajan en ¢l area de las condiciones y
medio ambiente de trabajo. Coordinadores: Marfa Cristina Pantano de
Zungri y Héctor VerOn.

DNHYS-CEIL; Comisién Nro. 14: Participacion de las asociaciones profe-
sionales de trabajadores en la formulacion de politicas y programas. Coor-
dinadores: Héctor Verdn, Héctor Cordone y Cristina Pantano.
DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 15: Los Comités Mixtos de Higiene y Segu-
ridad. Coordinadores: Clorinda Jelisic y Julio C. Neffa.

DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 7: Disposiciones vigentes en materia de
provision y utilizacién de los equipos de proteccidn individual contra ries-
gos profesionales. Coordinador: Alfredo Jorge Lépez Cattineo.
DNHYS-CEIL: Comisiébn Nro. 11: El sistema de ensefianza en materia
de condiciones y medio ambiente de trabajo. Coordinadora: Silvia Gior-
dano.
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3 DNHYS-CEIL: Comisién Nro. 8: Pautas para la deteccién precoz de pato-
logia del trabajo. Coordinador: Carlos A. Rodriguez.

33 DNHYS-CEIL: Comisién Nro, 12: Relevamiento de las principales institu-
ciones que llevan a cabo tareas regulares o esporddicas de investigacién.
Coordinador: Horacio Kujnitzky.
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ASPECTOS METODOLOGICOS




LA HISTORIA DE VIDA LABORAL
Una metodologia participante

Alberto L. Bialakowsky
y Patricia E. Felin®

I. Nota introductoria

El presente trabajo forma parte de un trabajo mds amplio:
“Andlisis de la evolucidn de las condiciones y medio ambiente
de trabajo en la industria de la carne en la Republica Argentina,
1920-1975” (CEIL-CONICET).

Si bien el niicleo central de dicho trabajo apuntaba a la elabora-
cidén de un diagndstico de las condiciones y medio ambiente de
trabajo en una rama especifica, la perspectiva metodoldgica instru-
mentada ha asumido caracteres particulares que en las lineas que
siguen subrayamos. ‘

Las caracteristicas a las que nos referimos se vinculan especial-
mente a la incorporacion de la visién del trabajador en la construc-
cion del conocimiento para el mejoramiento de las condiciones
de trabajo. Elle conduce a multiples opciones y dificultades, tanto
disciplinarias, metodoldgicas como técnicas.

Los pdrrafos que siguen responden a nuestra motivacion por
incorporar este tipo de metodologias en la discusidn y realizacién
no sélo de las descripciones, como se enfatiza en este caso, sino
para la resolucién prictica de los problemas que afectan la calidad
de las condiciones de trabajo.

I1. El método

“La historia de vida laboral” parte de la técnica de “la historia
de vida”, muy difundida en la ciencia antropolégica, pero incor-
porando elementos especificos.

Por historia de vida frecuentemente se entiende: “un intento
deliberado de definir el crecimiento de una persona dentro de un
medio cultural y darle un sentido teorético. Deberd incluir docu-
mentacién, tanto biogrifica como autobiogrdfica. No se trata del
relato de una vida con acontecimientos identificados separada-
mente como un collar de cuentas, a pesar de que, usualmente,
nos topemos con esta forma en las tentativas ingenuas de presen-

(39

* Instituto de Sociologia de la UBA

87




tar una historia de vida. Ademas, el material deberd ser elaberado
y dominado desde un punto de vista sistemdtico. Por motivos
obvios, la hisioria de vida escrita es preferible a la oral™.*

A diferencia de lo que expresado por Magrdssi y Rocca, nuestra
“historia de vida laboral focaliza un tema de la historia vital conser-
vando elementos constitutivos, tales como la interaccién. En tal
sentido, la entrevista no es necesariamente controlada por el entre-
vistador; el entrevistado también dirigird la entrevista hacia los
asuntos que le conciernen, e idealmente resultard ser el producto
de este intercambio.

Los objetivos especificos del método de la historia de vida labo-
ral pueden resumirse asi:

— Recolectar informacion desde la perspectiva del trabajador.

— Comstruir un conocimiento con la participacién del trabajador
que incorpore sus propios cédigos de visidn y comprension.

— Lograr que el didlogo se constituya en uno de los elementos
gestantes de la teoria.

— Obtener también, como producto, la reformulacidon de una
metodologfa habitualmente unilateral en el marco de un desa-
rrollo de la sociologia v de la antropologia del trabajo.

Las semejanzas con ¢l método de historia de vida pueden resu-
mirse del modo que sigue, teniendo presentes los requisitos esbo-
zados por los autores antes citados®*;

1) La entrevista se realizard a requerimiento profesional, una vez
que se disefien los objetivos, instruyéndose acerca de la meto-
dologia mds idénea para cumplirlos, revisando los antecedentes
metodoldgicos y experiencias ensayadas.

2) La entrevista se registra textualmente y en su totalidad.

3)Si bien el método estricto de la historia de vida exige abarcar
la totalidad de la vida del protagonista, la historia de vida labo-
ral tiene en cuenta ¢l contexto de la historia de vida, pero es
parcial, pues toma como eje de referencia el trabajo. Existe
la posibilidad de focalizar estrechamente ¢l material, debiendo
consignarse tal intencion.

* (. Magrassi y M. Rocea, Historia de yida, Centro Editor de América La-
tina, Buenos Aires, 1980, pag. 80. ‘ ’

¥ Idem, pags. 30 a 36.
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4) Los criterios para la seleccién del protagonista presuponen
que:

— el rol laboral se ajuste a los objetivos de la investigacion;

— el trabajador tenga suficiente conocimiento y experiencia
referidos a los objetivos y/o focalizaciéon de la historia de
vida laboral,

— ademds, manifieste buena disposicién y revele cierto grado
de objetividad.

5)El protagonista debe ser abordado con total honestidad, acla-
rindosele motivos y objetivos del trabajo.

Debe ofrecerse, respetarse y asegurdrsele el anonimato para s{

y para las personas o las situaciones que menciona. Y solici-

tarle autorizacién expresa en caso de publicacion.

6)Dada la necesaria intimidad que el trabajo requiere, debe esta-

- blecerse una relaciéon profunda y comprometida entre el inves-
tigador y el protagonista.

7)YDebe facilitdrsele la libertad de expresion, recordacién y aso-
ciacién, incluso proporcionando un listado de temas que orien-
ten y profundicen el relato, evitando en lo posible que éstos
se constituyan en contaminantes o en inductores de los conte-
nidos. :

8) Bl material debe ser sometido a prueba de coherencia interna:
observando contradicciones, aclarando dudas, volviendo a
realizar preguntas de diferente manera un tiempo mds tarde;
y de coherencia externa: cruzando el material con el que se
puede obtener de otras fuentes, como la de otros informan-
tes; documentos sobre los temas a abordar, tales como las
narraciones, los reglamentos, las leyes, los convenios colectivos
de trabajo, los trabajos teodricos e histéricos, a fin de dar mayor
confiabilidad al estudio.

9) El material debe ser ordenado cronolégica y sistemdticamente
para su andlisis y presentacion.

10) Debe cuidarse de no mezclar el material obtenido del protago-
nista con el proporcionado por otras fuentes,

11) Si bien el material puede ser reducido y depurado para su pre-
sentacién, siempre se deberdn conservar los originales a los
efectos de posibles consultas.

12) Las notas estrictamente aclaratorias del texto, siguiendo la
metodologia cldsica, van a pie de pdgina.

13)Conviene que siempre que sc efectie el andlisis e intetpreta-
cién de la historia de vida laboral, los mismos se expongan en
forma separada del material original.
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Igualmente, podrd sefialarse la perspectiva disciplinaria y el
marco teorico.

14)Deben explicitarse la metodologra v técnicas empleadas, asf
como también la “*historia™ de la historia de la vida laboral,
condiciones bajo las cuales se llevé a cabo el trabajo, duracién,
fechas, lugares, cémo fue iniciada la relacidn, cémo se llevd
adelante (compromiso) y todo otro comentario que pueda
ayudar a la lectura del material.

15)Por ultimo, el investigador podrd elaborar conclusiones o co-
mentarios generales,

Nuestras experiencias en salud laboral nos lievaron a la hip6te-
sis, tanto en esta rama, en la industria de la carne, como en la
industria de la construccion, de que los cddigos de salud vy segu-
ridad del trabajador resultan ser asimétricos respecto de los
cOdigos técnicos en vigencia; dichos cdédigos no tenian contacto
entre si. En muchos casos, constituyen paradigmas enfrentados y
conducen a fracasos en el mantenimiento de la salud del tra-
bajador.

“La apropiacién de-la salud en el trabajo pasa por el dominio
de un coédigo de seguridad propio. Asf como la medicina laboral
conlleva prejuicios individualistas que impiden ver la problemdtica
en su totalidad y profundidad, igualmente la ingenieria propone
un c6digo tecnocrdtico acorde con la evolucidn técnica y produc-
tiva dominante. En consecuencia, el trabajador accede pasivamente
a la imposicién de normas de seguridad. Los resultados, en gene-
ral, son pobres, pues la aceptacién de una normativa obviamente
deberfa pasar por la comprensién del trabajador. En general, se
produce el divorcic entre un conocimiento extrafio al trabajador
y su propia vivencia de los riesgos en el trabajo. Desde este ento-
que, el trabajador deberd pasar a ser protagonista de su propia
seguridad, desmontando los elementos que se le imponen unila-
teralmente, recogiendo experiencias comunes y aplicando la tec-
nologia desarrollada por los ingenieros y otros profesionales bajo
una estricta critica.”*

De acuerdo con esta postura, fue necesario plasmar una meto-
dologia que “comprendiera™ a los protagonistas, respetando sus
c6digos, tendiendo a un conocimiento integrador.

* A_]b.erto L. Bialakowsky; La higiene y la seguridad en el marco de las con-
diciones vitales y bdsicas de trabgjo, INCASUR, Bs. As., 1984, pag. 26,
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HI. La historia de vida laboral

En el trabajo se reconstruyeron dos historias de vida laboral,
cuyos protagonistas fueron: Osvaldo Capdevielle y Juan Antonio
César, sus fichas biogrificas son las siguientes:

Osvaldo Capdevielle: nacié en 1922, en el afio 1945 salié del
ejército y entrd a trabajar en el frigorifico Lisandro de la Torre
de Buenos Aires. Tenia 26 afios, siempre estuvo en la seccién de
camara en diferentes tareas, hasta que en 1977 se jubild, a los
31 afios y 10 meses de antigliedad.

Juan Antonio César: nacid en 1926, comienza a trabajar en
trigorificos, La Rosa, de Santa Fe, v Minguillén, de Provincia de
Bs. As., desde los 16 afies. Pas6 por diferentes secciones, llegd a ser
despostador. Particip® en la actividad sindical a nivel nacional, hacia
1968, Se jubil6 en 1975.

Para la presentacién final se ordenaron y depuraron los mate-
riales intercalando las dos historias de vida laboral en funcién de
una sistematizacién temdtica que siguio este orden:

1. Caracterfsticas del trabajador.
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Caracter(sticas personales y generales.
Trabajo de la mujer.

Caracterfsticas de la empresa frigorifica.

Descripcién del trabajo en las distintas secciones,
Despostada.

Embutido.

Playa.

Cdmara.

Salud en el trabajo.

Condiciones de contratacién.
. Destajo.

Relaciones humanas.
Aprendizaje del oficio.
Marco legal.

Participacién sindical.

Elaboracién del convenio colectivo de trabajo.
Actividad sindical.

Reclamos.

Notas.

Comentarios generales.
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Tal como lo afirmamos en la presentacién del método, en lo
posible se traté de no inducir los contenidos de las respuestas,
salvo en las precisiones o el contenido temdtico, la recoleccion de
la historia de vida laboral pretendi6 efectuarse en un marco de
intercambio, de didlogo, en el que existia una gufa muy abierta,
pero que finalmente quedé transformada con la participacién del
protagonista, quien derivaba hacia propuestas ausentes en el esque-
ma inicial. Después, las preguntas, que como se verd aparecen en
el texto, intentaban profundizar el resultado de esa interaccion.

En resumen, el aspecto destacable de la técnica, desde nuestro
punto de vista, es su estructura de didlogo conducente a elaborar
un conocimjento con las vivencias y reflexiones del trabajador.

En cuanto a la coherencia externa el material producido, fue
convalidada en algunos casos con las intervenciones de la expe-
riencia autobiogrifica de Hugo Gémez Cendra (quien habra par-
ticipado en la discusién de la convencién colectiva de trabajo
N° 56/75, de obreros y empleados de la industria de la carne),
y en determinados casos fue necesario efectuar consiltas con
expertos o recurrir a informacién docurmental, tales como regla-

92



mentos, leyes, convenios colectivos y trabajos tedricos.

No se ha mezclado el material de los protagonistas con el de
otras fuentes. Sin embargo, dados los fines técnicos perseguidos,
se prepard una serie de notas adicionales gue se enumeran ai final
del trabajo, dichas notas llevan un numero de referencia que iden-
“tifican al pdrrafo que dio lugar a su confeccién.

En encuadre disciplinarioc pone el acento en la sociologia del
trabajo y, por extension 1nterd1801phnarla en una antropologfa
social o “laboral”.

1V. Fragmentos de la experiencia realizada

4.* Salud en el trabajo

Juan Antonio César: —Por qué yo siempre digo que el trabajo del
matadero es un trabajo para presos, ése es un trabajo para
los presos nada mds, un castigo, tener que trabajar en un
matadero es un castigo que recibe el individuo, porque es
muy sacrificado. Si trabaja en el calor porque hace calor, si
trabaja en la playa porque estd mojado, si trabaja en la
cdmara porque se estd muriendo de frio, porque estd bajo
cero, por mds que le den mate.cocido, café y le den ropa, lo
qgue le hace al individuo no es el frio del ambiente, sino,
digamos, lo que el tipo absorbe. Y a la larga es un tipo
arruinado, as{ dicho a la ligera.

(12)* Alberto Leonardo Bialakowsky: —;Guantes, no usa la gente?

JAC: Y si, los que trabajan en cdmara usan guantes.

ALB: —;No, pero me refiero en tripas?

JAC: —Y no, no se puede. Primero que en tripas menos que me-
nos, bueno la despostada en una época se trabajé con un
guante especial de cuerina, no es cierto, pero un poco, el
guante, el despostador no se afecta mucho las manos con
el frio, porque ¢l animal esta, no estd congelado esta apenas
sequito, asi que trabajar con o sin guantes es lo mismo, pero
se trabaja con guantes porque de esa manera el trabajador
se lastima menos las manos, se lastimaba menos con las

Esta numeracion corresponde al trabajo original, no se modificé para pre-
sentario textualmente,
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ALB:

JAC:

ALB:

JAC:

ALB:

JAC:

ALB:

JAC:

ALB:

JAC:

ALB:

JAC:

ALB:
JAC:

huesitos que saca con las costillas, pero después SENASA se
lo prohibié.

—Por qué? .

—Porque el guante era antihigiénico, el Mercado Comun
Europeo no lo permite, y en realidad es antihigiénico, no
es cierto; es decir, si yo trabajo todo el dfa con el guante
el guante termina sucio.

-/ SENASA qué es?**

—Sanidad animal. Los cuchillos, los cuchillos por ejemplo
ahora no son mds de cabo de madera, sino de cabo de plds-
tico, porque es mds higiénico, no es cierto. La madera le
tienen fobia los exportadores, le tienen fobia, tal es asi que
los corrales antes eran de madera, ahora tienen que ser
de cafia.

—Pero, digame, ;con el guante cortaban bien y no habfa
problema?

—81, el despostador cuando se acostumbraba trabajaba per-
fectamente bien.

— ;Y los accidentes de cortes?

—~No, no porque el guante de cuerina, digamos asi, los acci-
dentes considerables, -no un cortecito. Un cortecito podfa
evitarlo, no es cierto, pero cuando el tajo es relativamente
grande, digamos de dos puntos, por ejemplo en la mano,
dos puntos o tres el cuchillo pasa igual.

—Mire cémo habla de dos puntosy yasabela. . .

—Y si, mire yo los que tenga acd, en alguna oportunidad
habia gente que usaba, porque generalmente el obrero se
corta la mano izquierda si el tipo es derecho, no es cierto,
entonces habia un guante de cadenita no es cierto, yo nunca
llegué a usar.

—;De malla era?

—Ciaro, un guante de cadenita que cubria principalmente el
dedo indice, no es cierto, entonces ese si, cuando el cuchillo
pasaba y pegaba ahi el hombre no se cortaba, tenia que
pasar muy fuerte, pero también lo prohibieron. .

— ;Por qué?

—Antihigiénico.

(19) ALB: —;No son los operarios sino los especializados la mayor

cantidad de golondrinas?

#* Servicio Nacional de Sanidad Animal dependiente del Ministerio de Econo-
mia, Secretaria de Agricultura y Ganaderia.
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JAC: —Como aguel de la sierra. Habia un muchacho que trabaja-
ba en la sierra en Minguillén y después Minguillon dejd de
hacer faena, y s¢ fue a otro que estaba ahf. Un super
dotado, €] hacia el trabajo de tres, porque tenia 19, 20 afios
y un cuerpo, el trabajo de tres tipos hacia €], entonces cuan-
to me pagan qué se yo, 15 pesos por hora, bueno pero era
capaz que el dia siguiente se iba a otro lado porque le paga-
ban 16 pesos, no es cierto, ya después llegd un momento,
no, cudnto querés ganar vos, entonces tanto, el tipo era
una bestia para trabajar, también asi termind, no, ahora
tiene 30 afios y no sirve mads, no sirve mas.

ALB: —;Muchos casos se dan asi, qué es prematuro, es antes de la
jubilacién?

JAC: - 81, si, y en este momento este muchacho tendrd 32, 33
afios y no va mis.

ALB: —;Es decir que trabajé 12 afios, aproximadamente?

JAC: —FEra una bestia, el trabajo de 3 tipos hacia.

ALB: —;Después ya no?

JAC: -Y ahora no sirve mds.

ALB: —;Qu¢é hace?

JAC: —Si trabaja, sf, pero ahora tiene que pedir trabajo,antes lo
iban a buscar, ahora él se tiene que portar bien.

ALB: —Bueno, eso es lo que G6émez Cendra dice, el destajo es pan
para hoy y hambre para mafiana.

JAC: —Yo también se lo digo. Este chico abusé un poco de su for-
taleza, no es cierto, y se termind. Sf, cortador es un buen
cortador, al margen, pero hace el trabajo de uno, €l con su
sierra y otro con la sierra en las patas.

ALB: —S{, yo creo que habria que repensar este sistema; es decir,.
para tomar conciencia de cudl es el problema, si tanta gente
‘tiene que abandonar la profesidén, porque finalmente es una
profesidn especializada, con afios.

JAC: —Tiene poca vida en la industria.

ALB: —;Quiere decir que cuando llega a su plenitud de edad tiene
que dejar de trabajar?

JAC: 851, si, y diciendo mucho 40 afios.

ALB: — ;Qué desperdicio!

JAC: —Diciendo mucho 40 afios; es decir, puede seguir despostan-
do; hoy fue un tipo a la federacién a hacer los trdmites de
la jubilacion y tiene 60 afios y es despostador, pero me
imagino cémo debe despostar ese hombre, debe estar tgdo
achacado el pobre hombre; es decir, puede seguir trabajan-
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do, pero. usted se acuerda a ese que nosotros le decfamos el
croto en Minguillén.

Hugo Gémez Cendra: —No.

JAC:

ALB
JAC:

ALB:

JAC:

ALB:

JAC:

HGC:

JAC:

HGC:
ALB:

JAC:

ALB:

JAC:

ALB:

JAC:
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—Se jubilé ahora, la vez pasada. La fabrica lo tenia de ids-
tima y tenfa 56 afios, todavia la fébrica misma decfa a ver
si lo jubilan; no va mas, lo tenemos porque es viejo, no sirve
mids.

1 — 56 afios?

—Y asi, ya cudnto hacra que lo tenfan.
— ¢Eso es comun?
—No, no puede llegar con la plemtud digamos asi, de su for-
taleza si ese es el término, un hombre que trabaja en des-
postada, en playa, en cdmara no puede Hegar en la plenitud
a los 50 afios.
— (Eso lo sabe el trabajador?
—Bueno, lo sabe cuando lo sufrié, cuando lo paso.
-Es la necesidad que a usted, al trabajar mds, el tipo en ese
momento trabaja lo mds que puede y cuanto m4ds puede tra-
bajar mejor.
—Cuanto mds ligero mejor. Yo le contaba la vez pasada, una
de las primeras reuniones cuando yo trabajaba alld en la
fabrica Las Rosas, con otro muchacho me acuerdo que
entrdbamos a la cdmara, jqué zuecos de madera!, jni saco
de cuero!, nosotros entrdbamos en alpargatas y abierto hasta
acd, pero ahora a mf me duele el dedo gordo del pie v es
problema de reumatismo y todas esas cosas, El fro que uno
agarré y asi es, se arruina solo, porque en aguella época
nosotros teniamos que haber entrado tan abrigados como
el viejo que estaba a la par nuestro, no ¢s concientizado en
ese momento, por eso digamos asi, es desgaste prematuro y
la enfermedad creo que en la carne por ahora van a seguir,
porque tampoco ¢l trabajador pone mucho de su voluntad.
—~Y quizds falte una tarea de educacién, es evidentemente,
una tarea de educacion previa, todo eso.
O falta transmitir la experiencia?

{f porque uno dice, y con tanta ropa me molesta para tra-
bajar, me molesta qué se yo.
—Esto que dice César tendria que escucharlo. . .
—Los pibes, pero no le dan bolilla, ne, no y a mi no crea
que me lo dijeron, no me lo decfan ponete eso porque des-
pusés. . .
—Bueno pero hay métodos.
—El ditimo convenio dice que la ropa que le provee la fibri-



ALB:

HGC:
JAC:

ca tiene obligacion de usar el trabajador. .
—;Pero si usted filma o se ha filmado accidentes, 0 una per-
sona o relatos de una persona enferma es lo mismo que ver
una pelicula de guerra, uno no s¢ olvida tan ficil, no, y si
sabe que a uno le toca?

- 81, sf, métodos hay, pero nadie los ha usado.

—Hay algunos muchachos que se cuidan. Un despostador de
Marcial, despostador y todas esas cosas, el tipo se cuidaba,
porque por ejemplo el hombre trabajaba, digamos asf, rela-
tivamente abrigado y el despostador es un tipo que suda,
que transpira mucho, no es cierto, siente mucho calor, pero
si en ese momento no le dolia la cintura, pero el tipo tra-
bajaba fajado porque sabia que después le iba a joder la
cintura y se cuidaba, y anda bien.

5. Condiciones de contrataciéon

JAC:

—Bueno por todas esas cosas que le conté, es un trabajo que
yo lo hacia as{ un poco en chiste, digo trabajo para la em-
presa, porque el tipo que tiene que trabajar en medio del
agua, entre medio de la bosta, entre medio de la sangre,
entre medio del frio y cuando le puede escapar a hacer otra
cosa y no vuelve mds.

5. 1. Destajo

(31) JAC: —Estaba despostando en Minguillén, jah!... me gusté

porque por ahi s¢ trabajaba por tanto, la primera vez que
yo trabajaba por tanto, yo no estaba acostumbrado a traba-
jar por tanto, sino a trabajar por hora, y cuando empezamos
a trabajar asi a destajo me gusté porque, no es cierto, uno
ahf mientras mds trabajds, m4s gands, no es cierto; es distin-
to cuando se trabaja por hora, que gana lo mismo el buen
despostador que el mal despostador, y como yo era del
montén mds o menos bueno empecé a ganar mds o MenNos
bien, mejor que otro, no es cierto, y otros mejor que yo.
Por hueso se dice, porque ¢l despostador, cuando hace el
delantero que le laman, que son las costillas, las costillas,
el vientre, no es cierto, la paleta, el cogote, le saca un hue-
sito del cogote que se la llama candelero, entonces cuando
el supervisor cuenta al fin de la jornada, cada candelero
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es una media res, que se ha hecho. Ningtin hueso se parece
a ése, asi que no puede haber confusidn y de la parte trasera
se le saca la chiquizuela, ningtn hueso se parece a la chi-
quizuela, entonces se empezé a trabajar por hueso.

— A eso se denomina trabajar por hueso?

—Se le llama por hueso.

— ¢ Que esté el candelero y la chiquizuela?

—Exactamente, yo hago un cuarto y tengo la chiquizuela,
hago un delantero y tengo un candelero. Entonces des-
pués, al final de la jornada, va la gente y cuenta y segin
lo que haya hecho cobra. Bueno, alguna gente no estaba de
acuerdo con eso, pero la mayorfa si, entonces se implanto,
no es cierto, el convenio a destajo. El primer convenio a
destajo que se hizo en Minguillén lo hice yo, pero Ia gente
cuando empezd a cobrar se dio cuenta de que ahi estaba
la cosa, ahf estaba la manera de ganar plata, no es cierto,
por tanto, el tipo que trabaja fuerte gana mucho y el tipo
que trabaja despacio gana menos.

-~ ¢Cudles eran las razones que usted pensd que eran mejores
para ser por tanto?

—Bueno. claro, digamos asf, yo habfa visto ya algunos con-
venios de otros frigorificos, como el de aquella época el de
Monte Grande. El frigorifico de Monte Grande tenia un
destajo puro,-entonces yo viendo, no es cierto, esos conve-
nios y analizando la velocidad que llevaban, cada uno de
los trabajadores de Minguillén, llegué a la conclusién que
el tipo, no es cierto, ganaba mds trabajando por tanto
que no trabajando por hora, entonces como a la empresa
también la interesaba la produccién, Iz tinica manera de con-
seguir mds produccién, no es cierto, era ddndole al trabaja-
dor la facilidad para que el hombre vaya mis ligero para
ganar mds plata, y a la empresa le gusté. Hasta ahora en Min-
guillén, digamos, asf, hasta los peones trabajan por tanto,
hasta los peones, porque fijese usted que el despostador, no
es cierto, el despostador, yo trabajo a destajo entonces mi
interés anda rdpido porque gano mucho, pero el que saca la
carne, no es cierto, no le interesa que yo gane plata porque
total €l trabaja por hora, entonces si €] no me saca la carne
que yo he terminado de despostar y no puedo seguir con el
otro cuarto. Entonces el hombre como es por hora no le
interesa, por so se llegé a la conclusién de que tiene que ser
por tanto, tanto el hombre que saca la carne como el hom-
bre que le tira la carne al despostador. Porque yo termino



ALB:

JAC:
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ALB:
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ALB:

JAC:

ALB:

de despostar, no es cierto, y el otro pedén que anda con las
medias reses por un riel, que corre|paralelo a la mesa, no
me baja en seguida el cuarto, yo estoy perdiendo tiempo,
pero como ¢l hombre, trabaja por hora también no le intere-
sa que yo pierda tiempo, total el trabaja por hora, gana lo
mismo, entonces la empresa también a ese le dio por tanto.
O sea, mientras mds animales baja él, mds gana. Asi'que de
€sa Immanera apura también, incluso lo apura al despostador.
-Ese sistema no tiene ninglin tipo de problema por apurar-
se mds?

—-No es muy aceptado, digamos asi, no es muy aceptado
porque por el desgaste prematuro del trabajador, dice a mi1
me gusta trabajar a destajo, porque es la manera de ganar
plata, es la manera de ganar plata.

— ;Pero es consciente?

—Y si, claro, es consciente que tanto el cortado como, no
es cierto, otros trabajos, no es cierto, trabajando a destajo
no es la mismo, ir corriendo de aqui hasta la esquina todos
los dias que ir caminando de aqui hasta la esquina, no es io
mismo, el desgaste es distinto, no es cierto. Pero a mi me
conviene ir corriendo, porque de esa manera agarro el colec-
tivo y llego a tiempo, es un poco asi en la prdctica es el cri-
terio de la gente.

— (Y los que estaban en contra?

—Los que estaban en contra, bueno, en este momento al
poco tiempo no mds, incluso, el primer destajo que se firmé
en Minguillén, no es cierto, se firmé en Ja despostada y al
poquito tiempo todas las secciones pidieron a destajo, y
en este momento todas las secciones, hasta la gente, hasta
las mujeres que atan salames, trabajan por kilo.

—E'P:;l destajo parte de un bdsico que tiene que ganar por
mes?

—No, no depende como se haga, depende de los acuerdos
que haya. Hay acuerdos, no es cierto, que dice el trabajador
trabaja a destajo pero tiene una garantia, por ejemplo en el
de la playa, no es cierto, de vacunos, el trabajador trabaja
a destajo, aunque trabaje a destajo los salarios, los valores
son distintos, porque trabajando a destajo no ganan lo mis-
mo el matambrero, que es un alto especializado, no es cier-
to, que el hombre que empuja la res. El hombre que empuja
reses también trabaja a destajo, pero los valores son distin-
tos, el gue empuja reses gana menos por el animal.

—;Dio resultado la extension del destajo?
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ALB:
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—Dio resultado, y ya lé digo que al poquito tiempo la faena
de vacunos pidié también que se hiciese un trabajo a desta-
jo, también se hizo en cdmara, corrales, menudencias, exclu-
yendo el personal de limpieza y algunos otros muy pocos,
los demds son todos destajistas.

—;El destajo se aplica en todos 10s establecimientos?

—Usted ve que los trabajadores de los frigorfficos medianos
rinden mds que los de los frigorfficos grandes. En los frigo-
rificos medianos se hace generalmente convenios a destajo.
A mayor produccion, mayor suelda, y el trabajador rinde
mds cuando trabaja a destajo que trabajando por hora. Por-
que yo soy un trabajador por horas, no. es ciérto, y sé que
haciendo 80 pedazos gano quinientos mil pesos y hago 200
pedazos gano quinientos mil pesos, y hago 80, claro. En
cambio, si trabajo por tanto, mientras mis hago mds cobro
y trato de hacer mds. Incluso las empresas grandes, las que
se pueden llamar grandes, que quedan pocas, no es cierto,
ahora se han concientizado, no es cierto, y en casi todos
los lugares, digamos as{, se estd trabajando a destajo.

(32) ALB: —;Influye el destajo en el cardcter del trabajador?

JAC:

HGC:
ALB:

—Posibilidades de aprender, que el compafiero le ensefie,
no es cierto, porque por ahi hay algunos que son egoistas,
como se trabaja a destajo generalmente la gente un poco,
no ensefiarle a otro porque estd perdiendo tiempo. El des-
tajo convierte al trabajador en egoista.

--El destajo es pan para hoy y hambre para mafiana.
—;Como fue el destajo de las disferentes épocas?

Osvaldo Capdevielle: —Bueno, el proceso ése del trabajo a desta-

ALB:
QcC:

ALB:
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jo, por ejemplo en la industria frigorifica, eran los cuadri-
lleros, ia empresa CAP lo hizo, eh.

— ;Habia destajo?

—No, el trabajo nuestro si se guiere parte podia ser a des-
tajo porque nosotros tuvimos una época muy grande, casi
siempre, bah, que no cumplfamos horarios, se terminaba
el trabajo de la entrada de carne a cdmara y nos ibamos,
la sacada y la entrada de carne. Si lo haciamos en 6 horas
nos fbamos en 6 horas, si lo haciamos en 8, en 9 en 9, no
importaba, era el trabajo a terminar, que venia a ser como
un trabajo a destajo, pero el real trabajo a destajo allf fue
éste, las cuadrillas para la despostada de carne, eso, tanto
hacés tanto gands.

— ;Eso fue con CAP?
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—S1, ése es un trabajo a destajo, le daban tanto por kilo,
el tipo hacfa 1.000 kilos, hacfa 2.000, 5.000, cuanto més
hacfa mds cobraba, Ese es trabajo a destajo.
-- Era bueno ese sistema?
—Ese sisterna no es bueno para ¢l obrero,
Por qué?

ﬁorque gana mucho en ¢l momento que lo estd haciendo,
pero en cuanto se cortd una mano no podia ir a reclamarle
a nadie porque estaba fuera de convenio.
: —¢Estaba fuera de convenio?
—Claro, no estaba ¢l trabajo a destajo en los convenios.

1 —¢Bso duré?

Duré muy poco, el trabajo de la despostada ahi duré muy
poco. En buena suerte, porque no es conveniente, Desde mi
punto de vista personal no, éste, al dnico que beneficia un
trabajo asi’ es al cuadrillero, el cuadrillero cobra por sobre
el trabajo de los demds, y a la empresa que lo hace hacer,
a ellos le rinde, pero el obrere hoy estd en plenitud puede
hacer péngale en una despostada 4.000, 4,500 kilos por dia,
no, pero resulta que puede flaguear, puede estar enfermo,
quién se lo paga eso, nadie, recién ahora hace dos afios salié
una ley que el cuadrillero tiene que hacerse cargo de la jubi-
lacién y de todo lo-demas, servicio médico de la gente que
trabajé en su cuadrilla. Porque antes podia formar una cua-
drilla cualquiera, yo agarraba y decfa, che, fulano, sultano,
mengano, vamos a agarrar un trabajo por cuadrilla, si, y
pero quién te pagaba la jubilacidén, nadie, quién te pagaba
el servicio médico, nadie, cuando te cortabas quién te
pagaba, vos no trabajabas no cobrabas, ése es el trabajo a
destajo cuadrillero. Ahora hay otro tipo de trabajo a des-
tajo.

— ;Lo que ganaba toda la cuadrilla no se repartfa, sino que
lo que hacfa cada uno?

—Cada uno, porque si no, si fuera un fondo digamos como
se hacia con los embarques que las cuadrillas que venian
a hacer el trabajo se hacia un fondo total, no, pero ahi
también la picardia, gue hay que tener cuidado que el que
anota cuanto anota porque el cuadrillero como vivo anota
30 y estdn trabajando que nadie se preocupa de contar,
estdn trabajando 25, se traga los 5 jornales él. Porque hecha
la ley hecha la trampa si los cuadrilleros son todos picaros.
— ;Ese sistema de contratista cudnto funcioné alld?
—Bueno se tuvieron que ir solos porque no habfa gente que
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les trabajara, se daban cuenta de las pioladas.

: — ;Porque eso era optativo, era voluntario?

—S1.

: —;El que querfa podia?

—Che tengo un embarque, ;querés venir? No, trabajd vos.
Porque sabfa que él ponia siempre, o después las preferen-
ciales, al amigo lo ponisa para que controle la pesada, al otro
amigo lo ponia para que lleve en cuenta los cuartos que iban
saliendo, y como ése gana lo mismo que yo, que estoy po-
niendo el lomo y déle v déle y él tranquilo ahf, no, hacélo
rotativo el control de pesada, un dia cada uno, no.
—;Porque el contratista operaba como si fuera el duefio
de la empresa?

—Eso mismo, el patrdn, a la casa le convenia eso porque se
desligaba de todas las responsabilidades,

—;Porque estaba fuera de convenio?

—Entonces ahi venia el guay de la milonga, por hora extra
no le daban los embarques.

— O sea que los obreros al negarse dejé de existir el sistema
gse?

—81, ya automdticamente. Y después trafan gente de afuera
para hacer, el{trabajo ése.

— ;Para hacer el trabajo y lo siguieron trayendo?

—S81, tra¥an cuadrillas para cargar y descargar.

— ;Eso durante los 15 afios que estuvo CAP?

—Pero anterior a eso se lo daban por hora extra los embar-
ques, y el trabajo salia 1o mismo que cuando vino al cuadri-
Ha, porque si un camién demora una hora, el tipo, el cua-
drillero tiene que estar parado una hora esperando que
venga el camion, asi que no le vefa yo la ventaja que tuviera.
—;Pero los obreros del frigorffico dejaron de trabajar con el
sistema de cuadrillas?

—Si1, fueron muy pocos los que quedaron, tuvieron que traer
gente de afuera.

—;Esa gente venia, trabajaba el dfa y se iba y venia otro?
—Trabajaba si hacia falta 12 horas, 15 horas, 20 horas, lo
que hiciera falta.

—Cémo sabian contar y todo lo demds?

—No, no porque los trabajos ésos se dieron a gente que siem-
pre fue de frigorifico. E! trabajo de corte, las cuadrillas de
corte va era, va los cabecillas tenian su ntimero, el estable-
cimiento tenfa su nimero de teléfono, pero a ellos le daban,
le aclaro que lo que le daban era para la despostada, sea



ALB:

OC:

de cerdo o de vacuno, carne para charque, pero trabajo fino
de exportacién no se lo daban a ellos, no, hacian un desas-
tre, le daban por cuenta si era la misma gente, porgue
decian que asf el. . ., no por horas extra, igual que la embol-
sada de cordero en cdmara, la pagaban como un trabajo
aparte. ‘

—¢0O sea que los obreros no estaban muy gustosos en ese
sistema?

—No, en ese sistema, no. Porque ya le digo se lastimaba y
después tenia que correr con parte de enfermo, parte de
enfermo se diferencia mucho del accidente. En el accidente
hay un responsable, en la enfermedad nadie. Entonces era
un arma, tanto a favor mio como del patrén, pero es un
arma de dos filos, hay que tener cuidado de no meter la
mano arriba, porque se la corta. Ese era el guay de la milon-
ga. Como accidente es una cosa, como parte de enfermo
es otra. Como accidente corren todos los dias de pago,
como enfermedad le cortan sdbado y domingo; como si
usted el dia sdbado vy el domingo estuviera bien y el lunes
sigue’enfermo.

— ;Con parte de enfermo sélo le pagan eso?

—Eso, como accidente, no.

i — ¢Aun no estando bajo convenio pagan igual?

—Eso mismo, ahora nosotros, por ejemplo yo, por gjemplo
cuando me tuve que operar a mf me liquidaban todo nor-
malmente porque ya era una operacién y yo estaba tra-
bajando. Pero si pasaron los afios no mds, uno bien, uno
regular, siempre que lo iban a cerrar, que lo iban a vender
y llegé también la venta y el cierre del frigorifico, pare-
cia imposible, pero fue. Ahora, van a hacer una hermosa
plaza ahi, una plaza de 9.000 hectareas.

7. Aprendizaje del oficio

(33) JAC: —. .. empezé colgando salames, un trabajo de chicos,

es0 se hacia en el frigorifico Las Rosas en Santa Fe, y como
le digo coigaba salames. Ahora ya siempre fui un poco medio
curioso para los trabajos, entonces mientras hacfa ese tra-
bajo me fijaba. . .

Cuando el capataz me mand6 al matadero, un poco de peni-
tencia, y en el matadero, este, como no sabfa hacer nada,
tenfa que andar haciendo limpieza. Pero despusés siempre
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con esa curiosidad, no es cierto, aprendi a hacer distintos
trabajos en el matadero. Al punto-tal, sin contarle la histo-
ria, asi, de cémo fui haciendo un trabajo y otro, porque
son muchos y llevo algin tiempo. Llegué a ser el mds com-
pleto del matadero, yo llegué a ser el trabajador mds comple-
to. Yo, no es cierto, en lo que a vacunos se refiere conozco
¢l trabajo. Lo he hecho, y me siento. . ., buen, no sé si ahora
estaré en condiciones de hacer alguno, igual que antes, pero
desde los cordones hasta la balanza, yo sabfa noquear al
animal, que es lo primero que se hace después de la picana.
Lo sabfa degoliar y después en lo que respecta al cuero
sabia cabeceros, sabia trabajar en las cabezas, sabia garrear
manos, patas, sabfa despanzar, era un buen despanzador,
no es cierto, y me perfeccioné mucho en la sierra eléctrica.
— ;Cémo hacfa, aunque sea brevemente, para aprender en
ese tiempo?

—Bueno el sistema de aprender. Yo era un chico que no
sabfa hacer ningun trabajo, entonces cuando recién em-
pieza la matanza, mucha gente digamos, estd inactiva hasta
que el animal, no es cierto, llega a la playa propiamente
dicha. Mientras el noqueador, que es el primero que hace,
noquea al animal, el degollador, el maneador, el garreador,
el descabecero, toda esa gente estd esperando que el animal
venga. Porque se trabaja en linea. Entonces, como yo era
un peédn, porque no sabia hacer nada, no es cierto, tenia
que esperar el ultimo, o sea, cuando el animal llegaba y
habia que lavario, con la manguera, hasta ese momento
yo no tenfa nada que hacer. Entonces me iba arriba donde
se noqueaba al animal, y lo miraba ¢émo lo noqueaban,
Cémo le clavaban el cuchillo én la médula. A eso se llama
noquear. Se clava el cuchillo en la médula, entonces el
animal, digamos asf, pierde sus fuerzas en las manos, en las
patas y cae. Bueno, lo miré un dfa, lo miré dos dfas, lo
miré tres, hasta que en alguna oportunidad le dije a uno,
por qué no me dejds noquear uno y lo intenté, ta primera
vez hice un desastre, le corté todo el cuero. Porque cuando
se le erra, tiene que ser en el punto exacto, en ia médula
tiene que clavarse el cuchillo no es cierto. Hasta que al
dltimo aprendf a noguear. Y ya me gusto, seguf noqueando.
Pero no me gustaba mucho porgue era muy peligroso, por-
que cuando se noquea el animal pega el cabezazo hacia
arriba y generalmente corre peligro que lo agarre en la
cabeza o algo asf. Después me gusté aprender a degollar
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y bueno aprend{ a degollar, también aprend{ a manear.
Y fijese que en lugar de eso, yo siempre digo que aparte
que me meti mucho, digamos asi, en lo gremial, soy un
convencido que no fui un mal obrero, porque cuando
el frigorifico necesité, no es cierto, Las Rosas necesité
que alguno de sus operarios aprendieran-a hacer ¢l trabajo
para exportacién la fabrica eligi6 a tres, para qué, para
mandarlos a aprender a hacer ese trabajo a otro frigorffico.
Entre los tres fui yo. Y nos mandaron al frigorifico La
Florida de Rosario, ahi aprend{ yo a hacer el trabajo de
despostador, propiamente dicho, trabajo de exportador.
Luego, no es cierto, los tres que vinimos a Rosario a La
Florida a aprender a hacer ese trabajo, le ensefiamos después
a los restantes de los trabajadores del frigorifico Las Rosas.
Asf de esda manera, no es cierto, la gente aprendid a trabajar.
— ;Cudnto tardé en hacerse un matambrero, un desposta-
dor? '
—Y un matambrero, un matambrero para que sea bueno,
es decir, hay un matambrero, matambreros, no es cierto,
hay que sacar, yo s€ sacar matambre, pero no soy matam-
brero, no es cierto, entonces un matambrero, matambrero
que la fdbrica necesita un tipo que trabaje prolijjo, no es
cierto, y que sea rdpido y necesita, digamos as{, bueno,
generalmente el matambrero no agarra el cuchillo para
empezar a practicar a sacar matambre, primero tiene que
saber garrear, tiene que saber sacar cabezas, no es cierto,
tiene que saber sacar cogote, porque son trabajos que son
delicados, entonces un matambrero desde el momento
que comenzé a trabajar en matambre hasta que diga bueno
yo soy un buen matambrero, si es que va a salir un buen
matambrero, digamos. . .

— (No hay forma de acelerar el aprendizaje?

—Es como todas las cosas, vio, hay unos que aprenden rdpi-
do, no es cierto, es decir hay tipos que tienen la mano,
que son rdpidos para aprender, si ha side un buen cabe-
cero, no es cierto, v un buen . . ., puede sabir un buen ma-
tambrero, pero no puede empezar, entra al frigorifico voy
a sacar, no, tiene que aprender primero, tiene que aprender
a afilar el cuchillo,

—¢Todo esto es despostada?

—No, ahora estoy hablando de la playa, primero tiene que
aprender a afilar el cuchillo, no es cierto, porque no es decir
yo agarro una fiera le tiro un cuchillo. Hay que aprender a
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afilar el cuchillo, el cuchillo tiene que estar, aunque le
parezca exagerado, yo termino de afilar el cuchillo lo chairo
y el cuchillo. tiene que afeitar, ese cuchillo estd para el
trabajo. Usted no puede agarrar un pibe de la calle y afildme
el cuchillo, desde que yo entro en la fdbrica y no sé mds que
hacer, nada mds que contar patas hasta que yo digo soy
un buen matambrero, y 4 afios, 3 afios. Como primero,
como asciende el personal. Bueno, digamos asf estd un poco
previsto en el convenio, coOmo asciende el personal. En un
articulo que se denomina régimen de promocitn, eh, y bue-
no digamos asi, empezariamos por playa, el personal ascien-
de o no. depende asf, digamos, del entusiasmo que el
hombre pone para aprender, si le gusta el trabajo tiene posi-
bilidades de ascender, y si no, no. Claro, buen, para llegar
a ser un buen, estamos hablando de playa, para llegar a ser,
no es cierto, un especialista de primera, de la mdxima cate-
goria, no es cierto, del trabajador de la carne en playa un
hombre que enfre como peén con mucha suerte y con
mucha pero mucha dedicacién le lleva 3, 4 aflos, 3, 4 afios,

‘no es cierto; dedicacién porque él tiene que dedicarse a eso,

suerte también necesita, que alguien, aunque sea un com-
pafiero de trabajo o la empresa le facilite los medios, las
facilidades, tiempo, la oportunidad para que ¢! tipo aprenda.

9. Participacién sindical

9 3 Reclamos
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— ;Ellos cémo habian cronometrado?

—Y ellos nos valorizaban viendo el trabajo cémo lo fbamos
haciendo.

—Ustedes, ;lo habian hecho?

- Normal, pero sin apurarnos. Apurdndonos nosotros hacfa-
mos tres veces mais.

— iTres veces mds!

—S81, lo que querfamos nosotros era siempre terminar, cuan-
to mds rdpido termindbamos, porque después ibamos a los
vestuarios a tomar algo caliente, dispardbamos a tomar
mate. Y si, iba yo con los muchachos y les decifa: vamos a
hacer una cosa, vamos a apurarnos, vamos a reventar a los
de expedicidon, entridbamos a apurarnos, a apurarnos y a lo
mejor en tres horas y media, cuatro horas, tenfamos todo el
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trabajo hecho, ahora los demds nos ibamos a tomar mate
y a descansar, porque corriamos, y a CAP no le gustaba eso,
CAP no queria que corriéramos, CAP nos mandaba el toma
tiempo, nos decia ustedes, tienen que hacer esto asi y asI.
No gueria, hasta parece imposible, pero no queria.

— ;Qué otras modificaciones incorporaron que dieron lugar
a reclamos?

—A veces no nos tomdbamos el descanso para irnos antes,
y éstos vinieron con esp y bueno, a tomarse el descanso y
a trabajar, descanso, nosotros no queremos que corran,
cualquier reclamo que. . . no, no le podemos dar el trabajo
a terminar porque nosotros no queremos que corran, apu-
rindose hay accidentes. Mire, le digo, apurdndonos nunca
tuvimos accidentes, que salte una roldana, eso va a saltar
despacio, ligero, o que la Unica manera pa que no salte una
roldana de un riel es poniéndole una media res al hombro
y llevindola por todo el frigorifico al hombro, se va a cansar
mds. Y eran las peleas que tenfamos siempre asi con los
jefes y administracién y todo, no. Ahora con los que no
ibamos nosotros nunca de acuerdo era con los toma tiem-
po. Los controles ésos, toma tiempo, que venian con los
registros ¥ los chiches ésos que, los pasos que ddbamos de
la puerta al fondo, los pasos de salida, el movimiento del
cruce, y venfan 4, 5 6 6, a veces chocaba con ellos, no. El
jefe de ellos era un tal Lijino, y conmigo no queria guerra.
No, Capdevielle, si es para bien de ustedes, van a ver en plata
lo que representa la toma de tiempo. En plata lo que repre-
senta, pero cada vez que vienen ustedes sacan 3 6 4 hombres
de acd que no vuelven mds, v en plata, en plata a mi que me
importa la plata si me tengo que romper ¢l lomo, yo quiero
la gente, no quiero plata, y ése era el chogue y los cuerpos
de comisién directiva ausentes con aviso.

— ¢ La comisién sindical?

—S1.

—;Tenian que trabajar entonces con ese sistema?, ;ganaban
mds?

31, gandbamos mads, pero resultd que era una cosa que
priacticamente entraba, empezaba a trabajar vy llegaba la hora
del descanso y si no habra terminado la baja de reses tenia
que seguir hasta completarlo v a mi me chocaba. Yo si a las
9 era la media jornada yo a las nueve querfa el descanso,
si a las 8 era la media jornada queria el descanso a esa hora,
no era capricho, era que estaba cansado, cada vez menos
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gente, mds trabajo, si, si, nosotros estuvimos con CAP, y
poéngale, vamos a decir una cosa, gandbamos 45.000 pesos
por mes de los viejos y cobrdbamos 110, el resto era toda
eficiencia, absorcién de hombres, cuando hacia el libro de
todo lo que se habia bajado, sabrlamos el valor de los corde-
ros, de las reses, de los cerdos, hacfa el libro, hoy nos comi-
mos 32 hombres, jeh!, no te parece mucho y sacd la cuenta,
la sacdbamos nosotros mismos, sabiamos lo que era el volu-
men, lo gue asignaba por hora a cada tipo, hasta 32 hombres
hemos absorbido, y llegaba fin de mes y qué, tenia 45 de
sueldo y despusés hasta completar 110 los otros 75 eran todo
gente que nos habiamos tragado.

ALB: —,;Fso no les gustaba a ustedes?

OC: —No, yo peleaba siempre por la gente, porque esa absorcion
de gente no iba para incrementarse en jubilacién en el dia
de maifiana, lo tinico que asignaban a jubilacién eran los 45.

ALB: —Pero, ;la gente no estaba contenta ganando mds?

OC: —Ah, si, habia algunos que decian: ma que¢ me importa,
Capdevielle, dejdlo, qué vas a pelear por es0, que no pongan
nunca a nadie; —si, digo, si, vamos a ver el dia que saquen
la eficiencia qué vas a hacer, a quién te vas a ir a quejar.

10. Notas

(12) Un andlisis de la legislacion de higiene y seguridad en la
industria de la carne permite comprobar que el acento estd colo-
cado en la higiene del producto y no en modo equivalente en el
trabajador que lo manipula. Asf, se producen contradicciones
entre la seguridad del producto y la seguridad del trabajador; otro
ejemplo significativo, como el sefialado sobre los guantes y los
mangos de cuchillo, es cuando se obliga al alisado de los pisos,
que a la postre perjudican peligrosamente al trabajador, ya que en
superficies himedas resbala y cae frecuentemente.

“Resulta asimismo notoria la simetria manifestada por la legisla-
cién en el tratamiento del trabajador y del producto: Las leyes
17.160, 18.811 y el decreto 4.238/68 regulan en forma estricta las
condiciones de salubridad de los animales, control en la manipu-
lacion del producto, etcétera, en cambio, las mismas, cuando se
refieren a los operarios, sélo lo hacen en funcién de la preserva-
cién del producto.” (Olga Odasso, Sergio Rizzi y Alberto L.
Bialakowsky, ‘‘Nota sobre las condiciones de trabajo en ld indus-
traia %el la carne”, en Didlogo Laboral, N° 2, Buenos Aires, 1985,
pag. <l.
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(19) El aumento del ritmo de trabajo, que incrementa la intensi-
dad del esfuerzo con sus consecuentes secuelas negativas en cuanto
a desgaste prematuro y aumento de la probabilidad de accidentes,
en esta rama $e encuentra ligado no s6lo a la disciplina que se
exige en las fdbricas, sino también a las variadas formas de trabajo
a destajo que, explicitas o encubiertas, atin se mantienen en la
industria de la carne, tal es el caso del llamado prorrateo, que
como otras formas como el “incentivo a la produccion™ (1959-60)
representan variantes que conservan el destajo. “Es sabido que el
destajo supone un esfuerzo adicional para la obtencién de un sala-
rio minimo, esfuerzo que se ve agravado por la prictica del llama-
do ‘prorrateo’. .. el prorrateo es un sistema de remuneracién y
_ distribucién del trabajo por el cual la empresa ocupa puestos

vacantes con el mismo personal, sin incorporacion de nuevos ope-
rarios al plantel convenido, incrementando la tarea con la carga
de trabajo de los puestos reemplazados; los operarios, de esta
manera, perciben proporcionalmente el salario diario correspon-
diente a la vacante.” (O. Odasso, S. Rizzi y A. L. Bialakowsky,
“Notas sobre las condiciones de trabajo en la industria de la car-
ne”, en Didlogo Laboral, N° 2, Buenos Aires, 1985, pdg. 20.

(31) Como ya nos.referimos en la nota 19, pasando por diversas
formas de destajo, desde el “putting out system™, en el naci-
miento del industrialismo, la “‘organizacion cientifica del trabajo”
de Taylor, hasta los actuales sistemas de incentivos por rendi-
miento, el destajo ha asumido a lo largo del tiempo formas abiertas
0 encubiertas con el fin de aumentar la productividad del trabajo.
La prictica del destajo sigue los criterios establecidos por F. W.
Taylor en 1911, que fueron implantados en nuestro pafs por los
frigorificos de origen norteamericano. Debido a las diversas tareas,
existen varios sistemas de destajo: percibir una tarifa horaria con
mds un incentivo y/o bonificacién por produccién; percibir el
destajo directo, o sea exclusivamente por produccién laborada,
o percibir el pago por pieza con tarifa diferencial. El Convenio
Colectivo 56/75 contempla este tipo de remuneracién, determi-
nando una base de produccién estimada como normal. La regla-
mentacién y control del sistema debfan ser hechos por las comi-
siones paritarias, las que se encuentran suspendidas desde 1976,
quedando en consecuencia en manos de los establecimientos
la fijacién de la base. De esta manera, la empresa resuelve la
suba o baja del valor por cabeza y determina la velocidad de tra-
bajo. Para el trabajador, significa la imposibilidad de ejercer un
control inmediato sobre la complejidad de las operaciones. A pesar
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de lo antedicho, el protagonista destaca la preferencia por parte
de los trabajadores del incentivo frente al pago por tarifa hora-
ria, pese a que se deben realizar mayores esfuerzos y sujetos
a mayor cantidad de accidentes.” (Cfr. O. Odasso, S. Rizzi, “Ga-
rantia horaria y trabajo a destajo en la industria frigorifica’,
en Primeras jomadas nacionales interdisciplinarias sobre condi-
ciones de trabajo, CEIL-OIT, Buenos Aires, 1983; y Julio C.
Neffa, Proceso de trabagjo, division del trabgjo y nuevas formas
de organizacion del trabajo, INET, México, 1982,

(32) Otra dimensién del destajo, ademds de las mencionadas
en las notas anteriores, es su influencia negativa en las conductas
de los trabajadores, que los induce a una competencia entre pares
e incentiva el individualismo, debilitando la colaboracién grupal.

(33) Las versiones recogidas confirman lo que ya habiamos detec-
tado (A. L. Bialakowsky, Andlisis de la evolucion de l& condicio-
nes y medio ambiente de trabajo en la industria urbana argentina
1920-1975, CEIL, Buenos Aires, 1980). El aprendizaje del oficio
en la Argentina, a diferencia de pafses como Gran Bretafia, Austra-
lia y Nueva Zelandia, no se desarrolla en escuelas de formacion
profesional destinadas a la industria de la carne. Este aprendizaje
prictico de la especialidad puede finalmente obtenerse, pero sin
una programacién y la participacién activa de los trabajadores
resulta a Ia postre muy lenta y azarosa.

V. Sintesis

Con estos pdrrafos, que son fragmentos del texto original,
hemos tratado de subrayar los aportes de esta metodologia, cuyo
principal instrumento es el didlogo.

Con respecto al contenido de los puntos analizados en esta sepa-
rata, se ha intentado poner en evidencia aspectos claves a consi-
derar en las condiciones de trabajo y que este método permite
estudiar. En particular, referido a la salud en el trabajo, se destaca
el conocimiento detallado por parte del trabajador de los puestos
de trabajo y la vinculacién con su salud. Versién que muestra
tanto la profundidad del conocimiento asf{ como también sus limi-
taciones técnicas. A su vez, con respecto al destajo aparece en el
enfoque del trabajador la disparidad entre los criterios técnicos
gue posee acerca de las malas condiciones de trabajo que implica
esta forma de contratacién y los beneficios econémicos inmedia-
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tos por el que es atraido. Por otra parte, con el relato sobre la
intervencién de los técnicos cronometradores para la medicién
de la carga de trabajo queda evidenciada la resistencia que el tra-
bajador opone a las formas tayloristas de organizacién del trabajo.
Finalmente, en cuanto al contenido seleccionado se presentan las
dificultades que vivencia el trabajador para realizar el aprendizaje
del oficio.

En conclusién, estimamos que el método aporta: a) la perspec-
tiva del trabajador, sin la cual no es posible construir un cédigo
de seguridad efectivo; b) la posibilidad de un andlisis técnico que
rescate, en nuestro caso socioldgico, el conocimiente del traba-
jador. ‘

Siguiendo lo expuesto, este trabajo forma parte de un método
que puede plasmarse de forma mds completa cuando esta unidad
se integra con la discusién posterior y su aplicacién en el puesto
de trabajo, en revisién permanente.

La necesidad -de integrar en la construccién del conocimiento
el aporte del.trabajador no implica una fetichizacién de los conoci-
mientos que éste posee, dado que los mismos adquieren la misma
provisoriedad que los del cientffico e, incluse, como en el caso
del cientifico, pueden ser contradictorios. No obstante, el didlogo
revela, mds alld de un tratamiento desde la economfa politica,
una oportunidad de profundizacidon en los temas de la sociologia
del trabajo.

111




HACIA UNA ANTROPOLOGIA INDUSTRIAL
Denis Guigo*

Antropologia e industria: dos términos que suelen ser conside-
rados antinémicos. Sin embargo, recientes trabajos de investiga-
cién sefialan que métodologias antropologicas esbozan nuevos
caminos para el conocimiento de las empresas y organizaciones.
Este articulo pretende aportar datos sobre el desarrolio de este
enfoque en Francia.

;Quién practica antropologfa industrial? En’ dos movimientos
simétricos, son los antropologos que entran a investigar el dm-
bito mdustnal v los ingenieros ¢ administrativos que adoptan
métodos etnograficos para estudios de campo.

Los antropélogos deben reexaminar algunos dogmas tedri-
cos, como la imposibilidad de estudiar su propia sociedad, o la
necesaria exhaustividad de una monografia. No se trata de exi-
mirse de todas Ias tradiciones metodologicas, sino de relativizarlas.
Por ejemplo, la no-pertenencia a la sociedad estudiada, reivindi-
cada en los escritos de Lévi-Strauss como condicion del trabajo
antropoldgico’ , apunta a permitir andlisis que se pueden diferen-
ciar de las nociones consabidas, imperantes en el terreno. En el
caso de estudiar una industria de su propia sociedad, el investi-
gador ha de construirse un dispositivo de distanciacién para poder
claborar una descripcion del dmbito que no sea la mera reproduc—
cion de las representacwnes de los agentes.

El principio de estudio exhaustivo de una sociedad determinada
es mds delicado de transterir: dado que en una organizacién indus-
trial influyen un gran numero de instituciones (ministerios, gre-
mios, asociaciones. . .) a las que pertenecen muchos actores de la
entidad considerada, ;como delimitar el campo de investigacion?

La sola descripcién completa de todos los puestos de trabajo
de una empresa importante (aigo diffcilmente accesible a un inves-
tigador) no seria suficiente para relevar todas las pautas de funcio-
namiento de -la organizacion. Uno de los modos de acercamiento
utilizados consiste en enfocar el estudio, después de una primera
fase de induccién general, en ciertos instrumentos de gestién que
atraviesan toda la empresa, reconocidos como esenciales por los
agentes mismos, armando con este hilo conductor una serie de
observaciones y entrevistas para llevar a los fundamentos de las
ideas y representaciones.

Dentro de los centros de investigacion de las escuelas de ingenie-

* Becario del CNRS. Francia.
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ria, quienes estdn interesados en una vision profunda y detallada
del funcionamiento de las organizaciones? han seguido otro
camino, hasta adoptar, a veces, una metodologia de trabajo etno-
griafico para ciertos estudios. Este itinerario se inicia desde ¢l seno -
mismo de las empresas, en un movimiento de distanciacién impul-
sado por la idea de que hay descripciones de las organizaciones
distintas de las que ofrecen las representaciones normativas im-
perantes en el 4mbito industrial. Se trata de un retomo hacia los
detalles, los hechos elementales y su articulacion, en la oportuni-
dad de que se nota el papel, a veces esencial, jugado por los ins-
trumentos de gestiéon (procedimientos, controles. . .), que deter-
minan en una parte importante la polftica teéricamente decidida
por los ejecutivos® .

Uno de los primeros trabajos desde este enfoque consistié en
registrar durante dos afios las vivencias cotidianas en un labora-
torio norteamericano de investigacidén cientifica de alto nivel:
circulacion y disefio de las publicaciones, uso de los instrumen-
tos, retérica de la produccién de verdades cientificas*. Se ha
sefialado que “esa acumulacién de detalles diminutos sugirio
conclusiones que no atentan contra la dignidad de la ciencia, pero
evidencian una nueva apreciacién del peso de las contingencias
materiales y sociales™.®

Un ejemplo de investigacion de los hechos elementales que ocu-
fTen en una organizacion ha sido presentado en julio de 1985
en el seminario ‘“‘Etnograffa de organizaciones” de la Escuela
Politécnica de Parfs®. Se trata del estudio de un gabinete minis-
terial francés, estructura de asesorfa del ministro, compuesto por
el director de gabinete, ¢l jefe de gabinete, el agregado de prensa,
el agregado parlamentario y seis consejeros. _

Un gabinete ministerial estudiado desde adentro (el informante,
en este caso, era uno de los seis consejeros) refleja una imagen
que poco tiene que ver con la de un grupo asesor, seguidor de las
directivas del ministro. Es mds bien un equipo que s¢ asegura de
que el ministro toque a tiempo su partitura en el concierto guber-
namental. El ministeric ha de opinar sobre todo lo que le trans-
miten los organismos oficiales, los servicios de planeamiento,
etcétera. La mdquina gubernamental —el conjunto._de los procedi-
mientos— tiene un ritmo propio, al que es inimaginable no acatar.
Por ejemplo, el sistema de negociacién interministerial abarca
series de reuniones de niveles creciendo (entre servicios de diferen-
tes ministerior, entre miembros de distintos gabinetes, bajo arbi-
fraje de un consejero del primer ministro, y finalmente entre los
ministros, si subsisten divergencias), para terminar en fecha pre-
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vista la elaboracion de 1as decisiones de gobierno. Las discrepancias
deben de plegarse a la forma de opciones multiples, dispuestas
entre paréntesis en un texto comin. En cada etapa deben redu-
cirse las divergencias, y solo se liegard a la discusiéon interministe-
rial después de agotarse las instancias de concertacién a nivel in-
ferior.

Los distintos actores del gabinete tienen su papel propio: a
diferencia del ministro, quien siempre viaja o recibe visitas, el
director de gabinete se encuentra todo el dfa aferrado a la red
telefénica interministerial, que une directamente a los miembros
del gobierno vy a los directores de gabinete con otros 200 corres-
pondientes; como por ejemplo los presidentes de las empresas
estatales. Esa red telefénica forma la principal estructura estable
de negociacidén a nivel ministerial. El jefe de gabinete se encarga
esencialmente de administrar la agenda del ministro, rol crucial,
dado el sinnumerc de solicitudes de citas. El agregado de prensa
vigila la imagen puablica del ministerio, estudiando la prensa nacio-
nal y regional, mientras que el agregado parlamentario cuida las
buenas relaciones con los diputados. Los consejeros, siempre
disponjbles para asesorar el director en un problema puntual,
también siguen ciertos temas de mediano o largo plazo.

1a necesidad de insertarse en la mdquina gubernamental, consi-
derablemente jerarquizada (los pedidos mds urgentes emanan de
la Presidencia, después viene el primer ministro, etcétera), implica
un trastorno incesante de las agendas, lo cual llevé al informante
a presentar la jerarquia interna al gobierno con el lema siguiente:
entre dos personas, es mds jerdrquico el que puede cambiar sin
concertacién la cita gue ambos habian acordado.

Este ejemplo nos indica que en el funcionamiento de una ins-
tancia decisional del Estado, las voluntades politicas no se expre-
san de manera desvinculada de las contingencias materiales, sino
que deben plegarse a los procedimientos que irrigan tode el tejido
gubernamental. En el momento de interrogarse sobre las pautas
de evolucion de las organizaciones, el examen de los instrumentos
de gestion, mds alld de la conocida denuncia de la inercia burocra-
tica, da un contenido concreto a ciertos conceptos a veces dema-
siado gastados, como los de rutina o de motivacion.

El estudio llevado a cabo en una industria automotriz por el
autor de esta nota properciona otro ejemplo de investigacién deta-
Ilada de una organizacién?. Fue analizada la puesta en prictica
del “management participativo™ en tres plantas de un grupo fran-
cés de construccién de automoviles, durante el primer semestre
de 1985, con la asistencia metodolégica del Grupo de Antropolo-
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gfa Urbana del Centro Nacional de Investigacién Cientffica de
Francia (CNRS).

Se investigd, por observaciones de la vida laboral y entrevistas a
agentes de todos los niveles jerdirquicos de los talleres, la instru-
mentacién de los sistemas de gestidbn “‘consenso-eficientistas™,
que apuntan a mejorar la administracion de las plantas, gracias al
consenso general alrededor de la busqueda de calidad.

La metodologfa de estudio abarcéd el relevamiento del ambito
fisico de trabajo (disposicién de locales, documentos ofrecidos al
personal, etcétera), la ropa de trabajo (marcas distintivas de la
jerarqufa, diferenciacién de vestimentas, etcétera), asf como todos
los aspectos de la organizacion del trabajo (tareas autdénomas o
trabajo en Ifnea, flexibilidad de la programacion, etcétera). El and-
lisis antropol6gico (pasando desde la etnograffa hasta la antropo-
logfa) consistié en articular los diferentes materiales recolectados
para armar una visién global del ambito fabril: una sfntesis de la
instrumentacién del cambio socio-organizacional.

Examinemos, por ejemplo, el desarrollo del trabajo en “auto-
control” en las lfneas de produccién de automéviles: en autocon-
trol, los inspectores desaparecen del taller y cada operario anota
en una hoja de seguimiento los defectos que él mismo ha produ-
cido, cualquiera que sea el motivo, Con esta organizacion, el
numero de rectificadores decrece rotundamente. De las tres plan-
tas investigadas, la mads reciente funciona con autocontrol desde
hace cinco afios. En esta planta, la productividad es un concepto
reconocido como legltimo por el personal: si no se cumple con la
diaria norma productiva por un motivo técnico, se¢ puede com-
pensar en los dfas siguientes acelerando la velocidad de la cadena
de fabricacién. Lo que llatna la atencién del observador es que la
ropa de trabajo no permite diferenciar a los operarios de los jefes
de turnc: cada cual lleva, segin su conveniencia, un guardapolvo,
un overall, o ropa personal del tipo jean-pullover, Dicho de otro
modo, no se organiza la visibilidad de la jerarqufa. Numerosos
son los dispositivos de participacidén e implicacion (grupos de
expresion, circulos de calidad, mesas de trabajo, etcétera) vy baja
la conflictividad social.

Contrastando con la planta modema, de personal mayoritaria-
mente francés, en otra planta del mismo grupo industrial, m4s
antigua y de personal proveniente principalmente del Norte de
Africa, no se ha establecido todavia ningin sistema de autocon-
trol. Alli, es imposible acelerar las cadenas de fabricacién para
compensar una eventual baja de produccién del dfa anterior: serfa
provocar inmediatas medidas de fuerza sindicales. El que visita Ia
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planta puede identificar en seguida cudles son los sectores y grados
de sus interlocutores: los overalls que los operarios lucen son de
“un color elegido entre siete posibilidades, segfin el oficio (azul,
_ beige, naranja, verde, blanco, marrén, rojo), mientras que el color
del cuello, la forma de los bolsillos y algunas inscripciones en la
espalda distinguen subcategorfas. La jefatura media ostenta tres
colores diferentes de guardapolvo, segin el grado (gris, azul,
blanco), mientras que los ejecutivos visten el traje cldsico. En este
taller crispado, donde la diferenciacion del personal y la visibili-
dad de la jerarquia estdn instrumentadas (notemos que no se dice
“pasar a jefe de turno”, sino “‘obtener el guardapolvo™), los dispo-
sitivos de participacion estdn en pafiales y los problemas laborales
se cristalizaron varias veces en conflictos de extrema violencia.

La comparacidén entre estas dos plantas podrfa realizarse tam-
bién en todos los otros ftems de la vida laboral, y nos permitirfa
sefialar una elevada coherencia entre los diferentes planes de la
gestion., La tercera planta estd, desde muchos puntos de vista,
en una situacion intermedia. La recoleccién de los hechos bdsicos,
junto con las opiniones de los agentes sobre el trabajo de fdbrica,
autoriza luego una interpretacion global de las evoluciones; en este
caso se destaca la instrumeniaciéon de la transparencia de gestion,
la actividad operaria no siendo mds estimulada por una jerarquia
exacerbada, sino por un sinnimero de “pequeiias técnicas”, cana-
lizando las energfas de los protagonistas (tanto los operarios como
la supervisién) hacia un imprescindible objetivo comun. Cada una
de esas pequefias innovaciones de gestidn, de estar aislada, no
representa sino la rutina de la administraciéon. La conjuncion y la
articulacién de esas “pequefias técnicas’, recolectadas en un lento
trabajo de investigacion de campo, ayudan a hacer inteligible la
evolucion del sistema de gestion.

En los estudios de campo realizados en una organizacion surge
como tema clave la reflexién sobre el status del investigador. En
esos dmbitos cerrados, donde todos los roles estdn definidos,
no hay papel de “observador casual”. A pesar de que los trabajos
de antropologfa tradicional pocas veces aclaran esta cuestion,
se puede estimar que en todos los estudios de una sociedad huma-
na, la posicién del investigador condiciona en gran medida la reco-
leccion de informacién: es de interés elucidar qué esperan los
informantes de su colaboracién con el antropélogo. No es por
amor a la ciencia que entregan al investigador datos sobre ellos
mismos. En sus trabajos sobre los hechiceros de Normandf{a,
Jeanne Favret-Saada sefialé que ninguno de sus interlocutores
quisc asumir la posicién de creyente en la hechicerfa, hasta que
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ciertos detalles les hicieron pensar que la investigadora también,
como hechicera o hechizada, era parte en este juego.®

A partir de los casos presentados en el seminario “Etnograffa
de organizaciones’’, de la Escuela Politécnica de Parfs, se elabor6
una categorizacion de cuatro posiciones asumidas por los inves-
tigadores.” El observador contratado es Hamado por la organiza-
cidn para solucionar un problema puntual. Su tarea serd descifrar
el pedido limitado de sus interlocutores para ver si las causas de
los trastornos de la organizacidon deben encararse en términos
mds globales. El observador participante no ha sido llamado para
resolver un problema, sino que propuso un estudio a una empresa
y se construyd un rol de extranjero integrado. Navegando enire
los pedidos y rechazos que emanan de sus diferentes interlocuto-
res, debe lograr mantenerse en la organizacién. Bl observador
sumergido, a diferencia de los precedentes, que se dirigen desde
afuera hacia adentro, es aquel miembro de la organizacidén que
quiere distanciarse de las nociones imperantes en el terreno para
elaborar un -andlisis de su dmbito. Su problema serd no limitarse
a las realizadas del sector del cual forma parte. La cuarta catego-
ria es 1a del inspector, que llega a una entidad llevando consigo las
normas de evaluacién de la actividad de los agentes. Su interven-
cion dard la oportunidad de un choque de logicas: la que define
como tendrian que estar las cosas, y la que dice c6mo son. En defi-
nitiva, se trata de encontrar en cada caso la distancia correcta.

Esas largas investigaciones en detalle de la vida industrial forman
un camino sinuoso para llegar a visiones sistémicas apuntaladas en
hechos concretos.'® En este momento en que las ciencias humanas
no tienen todavia toda su legitimidad en el dmbito fabril, el
apoyarse en hechos elementales permite restituir de una manera
menos conflictiva las interpretaciones del investigador al dmbito
eStudiado. La posibilidad de una restitucidén sistemdtica de los
resultados de la investigacién es también una evolucién notable
de los trabajos antropol6gicos: de lz2 misma manera que una con-
frontacién interdisciplinaria conduce a un intercambio enriquece-
dor, los investigadores se pueden nutrir de la reaccién de los inves-
tigados ante sus propuestas interpretativas,
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NOTAS

L

[*]

Claude 1évi-Strauss, Anthropologie Structurale, Ed. Plon, Paris, 1958
{re-edicion 1974); Le regard éloigné, Ed. Plon, Paris, 1983.

Como. por ejemplo, el Centro de Investigaciones en Gestién de la Escuela
Politécnica de Paris, donde se lleva a cabo desde 1983 un seminario inti-
tulado Etnografia de organizaciones™, en el que participa el autor de este
articulo.

Ethnograpnie des Organisations, informe de seminario, Centre de Recher-
che en Gestion, Ecole Polytechnique, Paris, julio de 1984,

Bruno Latour y Steve Woolgar, Laboratory Life, Sage publications, 1979,
Claude Riveline, ““Pour une ethnographie des organisations”, en Enseigne-
inent et Gestion, Paris, primavera de 1933. :

Informe de la reunién del 5/7/85 del seminario Etnografia de organiza-
ciones, Escuela Politécnica, Parfs.

Denis Guigo, L’empire du consensus, publicacién en preparacién para la
revista “Gérer et comprendre”, Annales des Mines, Paris. ‘

Jeanne Favret-Saada, Les mots, la mort, les sorts, Ed. Gallimard, Paris,
1977. '

Michel Matheu, La familiarité distante, publicacién en preparacién para
la revista “Gérer et comprendre”, Annales des Mines, Paris.

En su libro Le détour (La vuelta), Ed. Fayard, Parfs, 1985, Georges
Baladier expone que el estudio antropolégico de las sociedades de la tra-
dicion es un largo rodeo que permite después interpretar nuestra sociedad
con mucha mis claridad.
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LOS METODOS DE ANALISIS OBJETIVOS
DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO:
(MANTIENEN SU VIGENCIA?

Marta Novick™®

Presentacion a modo de prélego

Presentar en 1985 los métodos de medicién objetiva de las con-
diciones de trabajo —en particular el LEST (elaborado por el
Laboratorio de Economfa y Sociologfa del Trabajo del CNRS,
AIX en Provence)— obliga a hacer una introduccién que lo ubique
en su momento de surgimiento y que dé cuenta del contexto en
el que fue elaborado y comenzado a aplicar, e invita a pensar
acerca de su vigencia diez afios después.

Contexto

La primera edicion del libro “Para un an4lisis de las condiciones
de trabajo obrero en la empresa”™ aparece en 1975, respondiendo
a una demanda, del Commisariat du Plan (organismo francés de
planificacién). Es también una respuesta a la vigencia o “moda”
de las encuestas sobre satisfaccién o moral en el trabajo?, basadas
en los estudios de opinidn y con el casi exclusivo objetivo patronal
de prevenir posibles conflictos.

La década de los 70 (cuande aparece el LEST, junto con los
otros métodos: el Renault* o Saviem*) esti tefiida —al menos
en Europa— por las consecuencias de los movimientos del ’68 y
69, en Francia e Italia respectivamente. Las nuevas formas de
organizacién del trabajo, los grupos auténomos o semiauténomos
se extienden en los distintos pafses, el movimiento obrero incluye
en sus reivindicaciones demandas por mejores condiciones de
trabajo y se discute la organizaci6n del trabajo: el taylorismo entra
en crisis. Tanto su modelo de division de trabajo, como el de efi-
cacia y rentabilidad comienzan a resquebrajarse. La ‘‘racionalidad”
no parece racional.

Este contexto, al que se le debe agregar el lanzamiento del
PIACT (Programa Internacional para el mejoramiento de las Con-
diciones de Trabajo) de la OIT, en 1976, es el humus en el cual
brotan estos métodos.

* Investigadora del CEIL-CONICET.
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La “objetividad™

Su autodenominacién de “objetivos™ no significa plantear una
pretendida neutralidad cientifica, o un poder absoluto de la téc-
nica. Se los denomina asf{ por ser de ficil aplicacién a partir de la
sencilla observacién de un puesto de trabajo, por no fundarse err
la “satisfaccidén”. Es un andlisis que permite servir de base para la
discusién de todos los sectores involucrados, una herramienta Gtil
para la confrontacion y para la puesta a punto de un lenguaje
comun.

Si pensamos que el verdadero cardcter de las técnicas se conoce
en la utilizacién de las mismas m4ds que en sus planteos estiticos,
podemos recordar los comentarios de sus practicantes: “Esta
aproximacién subjetiva a las condiciones de trabajo es indispen-
sable. Aporta informaciones irreemplazables. Pero seria peligroso
quedarse en eso. Si se quiere asociar a los beneficiarios del mejo-
ramiento de las condiciones de trabajo a la busqueda de solucio-
nes, no es suficiente darles la palabra, sino también darles los me-
dios para que ellos mismos hagan su diagnéstico. . .”.*

“La alternativa en este nuevo camino ya no serd objetividad o
subjetividad, sino objetividad subjetivada o subjetividad objeti-
vada. Objetividad subjetivada: objetividad asumida y reformulada
por los trabajadores. Subjetividad objetivada: subjetividad de los
trabajadores alimentada por los conocimientos objetivos. Entre
ambas, dado el cardcter especial del conocimiento en condiciones
de traba]o s6lo parece cientfficamente vilida la alternatlva de ia
subjetividad objetivada.”®

Nosotros también sefialamos efl otro trabajo “, . .(el método
LEST) resulté ser de suma utilidad, siempre y cuando pudiera
confrontarse con la opinidén y ayuda de los trabajadores’. . .

"Es fundamental en su aplicacién la confrontacidén con la opi-
nién subjetiva de los trabajadores, importante complemento
tanto para el andlisis de los valores obtenidos para cada carga,
cuanto para la polftica de modificaciones y mejoras a realizar
para reducirla™.”

El momento de implantacién en América latina
En 1977 se produce la pnmera actividad regional del PIACT
en América latina.® Se conforma ese afio el Grupo de Trabajo

CLACSO Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo, integrado
por cientistas sociales latinoamericanos de diversos pafses. La espe-
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cificidad teorica del tema, los métodos de andlisis, se constitu-
yeron en las primeras preocupaciones del grupo, lo que llevé a
que en la 22 reunién, en 1979, se planificara la realizacién de un
estudio utilizando el método LEST que abarcara diferentes pafses.
La falta de fondos imposibilité la realizacion de una tarea inte-
gral. Pero se realizaron acciones en la Argentina®, en el Pert
(en particular en empresas autogestionarias) y en Costa Rica,” en
conjunto con sindicatos.

No podemos Hamarlos nacionales, ya que fueron tareas puntua-
les realizadas por miembros del grupo, algunas veces en forma
aisiada, otras via tareas de cooperacién, pero fueron ftiles para
reflexionar sobre el método, difundir la problemaitica, sensibilizar,
capacitar, etcétera.

De esta manera, con usos a veces poco ortodoxos y adaptdn-
dolo a cada lugar, el método y su contenido recorrieron el cordén
industrial del Gran Buenos Aires, la selva y la montafia peruanas,
la industria del pldstico en Costa Rica, visitaron sindicatos y em-
presas en el Cono Sur y en Centroamérica.

El documento que presentamos a continuacion integra un plan-
teo teédrico y una reflexién sobre estas experiencias.

Vigencia

Estos métodos, ;mantienen hoy su vigencia —en los ’80—, cuan-
do el espacio reflexivo sobre el trabajo estd invadido por otros
problemas como la clandestinidad y precarizacion del empleo por
un lado, y las nuevas tecnologias y sus efectos, por el otro?

Es posible que estas reflexiones correspondan con rigurosidad
a otro momento, pero no pueden perder importancia, aunque
quizd deban ser planteados de otra manera.

- La cuestién de los métodos de andlisis que da hoy efectivamente
restringida a los puestos de trabajadores con empleo “fijo” y con
beneficios sociales, cuyo contenido del trabajo puede estar ligado
a diferentes tecnologias (desde torno convencional, cadena de
montaje hasta robot).

Pero, ;acaso su alcance mds restringido puede anular su impot-
tancia y la necesaria reapropiacién por parte del trabajador del
proceso de trabajo?

Recordemos que el taylorismo-fordismo, son sus métodos y
técnicas, sigue siendo una préctica vigente en el trabajo industrial
actual —sobre todo en la Argentina—: que la incorporacién de nue-
vas tecnologias en los sectores administrativos “‘taylorizan” mu-
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chas veces dichos espacios; que la jornada de trabajo en América
latina tiende a extenderse considerablemente,'®

Todo esto ayuda a mantener viva la prevencién por las condicio-
nes de trabajo y, concomitantemente, por sus métodos y técnicas
de andlisis.

Introducciéon

La preocupacién por las condiciones de trabajo que surge en la
década de los *70 es acompafiada por un interés por las herramien-
tas de andlisis objetivo o de diagnéstico del tema en cuestion.

Analizar las condiciones de trabajo es un modo de analizar el
trabajo, y supone una definicién de las categorfas (por muchas
que sean) de elementos o fendmenos que permiten descomponer
esa realidad continua y compleja —como es el trabajo—, y de
extraer, identificar y clasificar sus aspectos significativos. En otras
palabras, para efectuar un andlisis del trabajo es necesario apoyarse
en un modelo conceptual, en un marco teérico del hombre en
situacion de trabajo.

Desde esta perspectiva podemos ubicar los conocidos métodos
taylorianos, que, derivan de los postulados de la organizacién cien-
tifica del trabajo fundados en la consideracién del hombre desde
el punto de vista motor, gestual, el operario como un mero actor
de gestos y movimientos.

La historia de la medici6n del trabajo se remonta hasta aht,
es el nacimiento del crondmetro en las fdbricas. La regulacién de
tiempos para establecer el tiempo “normal” que requiere una tarea;
tenfa como finalidad fijar suplementos que cubrieran estrictamen-"
te la recuperacion fisica y las necesidades ‘‘fisiolégicas” del per-
sonal a lo largo de la jornada de trabajo.

Los métodos de andlisis por cronometraje de Frank Gilbreth y
su esposa, Lilian, asf como el MTM (Maynard, Schwab y Stege-
merten, Westinghouse, 1940-1943), por ejemplo, descuidan o sim-
plifican al mdximo las actividades de percepcion e ignoran delibe-
radamente las actividades intelectuales —o inteligentes— presentes
siempre en todo trabajo obrero, por simple que parezca,

Estas técnicas apuntan a un objetivo central: productividad.
La carga de trabajo es analizada para establecer la posibilidad de
recuperacién del sujeto.

En la década anterior un nuevo haz de herramientas técnicas
surge acompaflando —en lo manifiesto al menos— los ultimos avan-
ces de la ergonomia.

122



La “‘carga de trabajo” como un hecho social, et diagnéstico
como una primera etapa para e¢valuar y evitar luego las consecuen-
cias fisicas, mentales y sociales que “‘malas condiciones de trabajo”™
pueden tener sobre el trabajador.

Dificil de precisar tan claramente el modelo conceptual vigente
tras estos métodos. Podriamos decir, a riesgo de equivocarnos,
que se analiza el trabajo de un actor inteligente, receptor, proce-
sador y transmisor de informacién, a la que responde en forma
motriz o verbal.

Mientras que los primeros métodos tendrian por objetivo cen-
tral acrecentar el rendimiento y la productividad, los segundos
irran al estudio de las exigencias del puesto de trabajo estudiados
a través de la actividad de sus operadores, con el fin de reducir
la carga de trabajo.

Pero, ;estdn realmente la ergonomia y sus técnicas al servicio
de! hombre que trabaja? ;O es un nuevo espectro de técnicas y
métodos sofisticados adaptados a nuevas formas de explotacién
y nuevos sistemas de produccién?

Métodos de andlisis del trabajo con predominio gestual

El cronometraje analitico concebido inicialmente por Taylor
a fin del siglo XIX descompone las actividades motrices en “ma-
croelementos”™ constituidos de muchos microelementos, y esta-
blece su duracién. Su aplicacion apunta a objetivos esencialmente
econdmicos: simplificacién del trabajo para reducir el tiempo de
ejecucién; determinacién del numero de mdquinas y de efectivos
necesarios para realizar un producto; cdlculo de primas por rendi-
miento. El cronometraje permite cstablecer una distribucién de
las frecuencias del tiempo de ejecucién de cada macroelemento
y del proceso complejo. Todo este operativo tiende a calcular
un puntaje o modo que, considerando la velocidad de ejecucion,
esfuerzos realizados y las capacidades psicomotrices del sujeto,
vermiten definir el ritmo y exigencia que el operador puede man-
tener durantetodsa ta jormada: ) '

De ahr se desprenden histéricamente los conceptos de Charles
Bedeaux, quien desde 1911 trabajé sobre los temas de ritmo
normal, ritmo dptimo y descanso compensatorio.

a) fijar el “tiempo normal’’ que requiere una tarea para su reali-
zacion: fijar el punto de carga posible a un ritmo éptimo que per-
mita al operario desarrollar su actividad a lo largo de un turno
de 8 horas;

123




b) fijar suplementos que deben agregarse a los tiempos normales
de tarea. Estos deben cubrit fundamentalmente la recuperacién
fisica y las necesidades fisioldgicas a lo largo de la jornada de
“trabajo.

El M.T.M. presenta un catdlogo de gestos elementales o “‘ele-
mentos” a los cuales corresponden tiempos. Este catdlogo debe
permitir detallar y calcular a priori la duracién de cualquier pro-
ceso operatorio gestual,

Estos métodos son la base para el establecimiento de los tiem-
pos “normales” y para fijar las primas por productividad o por ren-
dimiento, a fin de evitar que el obrero busque “trabajar menos
de lo posible; e¢s decir, lentamente, con el propdsito de no realizar
todo el trabajo correspondiente a una jornada”.

Métodos de anilisis de las condiciones de trabajo

Las técnicas de diagndstico que hemos de presentar son resul-
tado de la preocupacion por el tema: condiciones de trabajo del
puesto y la necesidad de establecer un diagnéstico para proceder a
su mejoramiento; esto es, reduccién de las exigencias a fin de
alivianar la carga de trabajo.

Las distintas “‘grillas” ergonémicas de evaluacién de las condi-
ciones de trabajo tienen como rasgos comunes la descomposicion
del trabajo —-de sus exigencias— en distintas variables consideradas
como fuentes posibles de nocividad para el trabajador. Los fac-
tores analizados son mds o menos numerosos, segin la grilla, y
se observan algunas diferencias entre las técnicas de medicién
y las herramientas propuestas,!?

Las escalas, con puntajes que oscilan entre 1 y 5 6 entre 0 y
10, son el sistema de medicién utilizado, y la cercania a! 0 6 al
1, en un caso, y al 5 6 al 10, en otro indican la ausencia de riesgo
o la presencia de un riesgo muy alto, respectivamente.

Estos puntajes responden a normas actualmente vigentes que

fijan umbrales y pardmetros para cada factor. De este modo,
los puntajes 5 6 10 traducen un riesgo alto, que produce una
fatiga importante como un peligro grave para la salud en un plazo
m4s o menos largo.
- “La utilizacién de estas técnicas presenta bastantes ventajas:
obliga a hacer una investigacién mds amplia y lo mds completa
posible de las fuentes de riesgo, evitando privilegiar asf, equivo-
cadamgnte, el elemento m4ds visible o de modificacién mds
fdcil.”
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La. descomposicidon analitica de los factores de exigencia del
trabajo, la elaboracion de un puntaje escalar y graficaciones sim-
ples v claras son los factores comunes de estos métodos de diag-
noéstico.

Lo “‘objetivo™ vs. lo “subjetivo™

En la evolucién cronolégica de los estudios sobre el trabajo, o
sobre los trabajadores, hemos mencionado la gama de los surveys
via encuesta aplicados a los trabajadores a partir de la “preocupa-

ci6on empresarial por las condiciones de trabajo™™. Los trabajos
sobre satisfacciéon se definen y son una herramienta de andlisis
dentro del sistema de relaciones laborales en general. Estos estu-
dios sobre “‘satisfaccién y moral en el trabajo” plantean su interés
en lo “subjetivo”; esto es, lo que el trabajador experimenta. Se
ilega casi al extremo de defender la tesis siguiente: 1o que importa
no cs saber si las condiciones objetivas de trabajo son malas;
sino, si las personas tienen conciencia de ello. “‘La realidad psico-
16gica es mds determinante que la realidad objetiva.”"? ,

Estas metodologfas, que consideran la satisfaccién como un

factor mds en el estudio de conflictos potenciales que puedan
“{legar a perturbar la produccion via rotacion, ausentismo, trabajo
a desgano, etcétera, quedan sin duda superadas, conceptual y
metodolégicamente, en el nuevo andamiaje metodoldgico que
describiremos lneas mds adelante,

La preocupacién por el andlisis objetivo de las condiciones de
trabajo elimina los “mdrgenes subjetivos™, las creencias tanto del
trabajador como del observador. Implica una medicién objetiva
obtenida a partir de la observacion directa de un puesto de trabajo.

La posibilidad de establecer diagndsticos precisos, de conocer el
nivel y grado de perjuicio posible de cada factor, y de evaluar,
inclusive, aspectos hasta el momento tan inaprehensibles, convier-
ten a estos métodos objetivos, y al LEST en particular, en una
herramienta muy valiosa.

Pero, a su vez, a pesar del progreso considerable que establecen
estas gufas en relacién con el empirismo pasado, deben ser consi-
deradas como e! punto de partida de un andlisis mds profundo y,
en especial, de la confrontacién con los mismos trabajadores.

S6lo la dialéctica objetiva-subjetiva (via entrevistas, charlas,
individuales y grupales) puede echar las bases de un verdadero
diagnéstico, etapa previa a cualquier programa de mejoramiento.

Esta confrontacién es la que puede evitar la poca importancia
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que ¢l trabajador concede a algunos factores, como el ruido, el
calor, sea porque “forman parte del lugar de trabajo’’, sea porque
son compensados por primas, pero también porque los métodos
efectiian sus evaluaciones sobre la base de un individuo “medio”
o *normal”, reconociendo la experiencia y lo vivido por el opera-
dor en ese puesto. Los mismos métodos deben permitir a los
trabajadores obtener una imagen mds rica de su tarea y de sus
exigencias, ya que son los mismos trabajadores quienes tienen
mayor conocimiento de la tarea, d¢ muchos de sus problemas
y dificultades y, también, de sus posibles lineas de solucién.

El método LEST

Nuestra eleccién para el trabajo de campo y la adaptacién para
la region latinoamericana del LEST, cuyo libro incluso hemos
traducido se realizé a partir de considerar que:

— es el método que permite mayor objetividad en la recoleccioén
de datos, ya que éstos son tomados en una medicién directa, y
muy poco gueda librado al observador;

— es el que permite obtener un mayor espectro de datos objetivos;

- cada factor es analizado a pariir de un conjunto de variables
donde la exigencia de la tarea juega un papel central. El puntaje,
entonees, no es el resultado de una medicién puntual;

— carga mental y aspectos psicosociales son --a pesar de las l6gicas
carencias, por las dificultades que traen aparejadas— encarados
con mayor precision y detalle que en los otros métodos des-
criptos;

— la amplitud de la escala en 10 intervalos permite la ubicacion
mds exacta de cada factor;

— concordamos - con gran parte de la fundamentacién tedrica y
cientifica, tanio de los factores elegidos cuanto de los criterios
de medicién. Ademds de su alto nivel de seriedad y de la actua-
lizacion de los pardmetros considerados;

— su gura de observacidn es de facil comprensidn y aplicacion, y

— la riqueza de su guia de informaciodn, que permite extraer datos
significativos del puesto, que completa la lectura de los his-
togramas.

En otro orden:

— puede ser utilizado para la definicién de la jornada mdxima de
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trabajo para cada puesto, evaluando la necesidad de pausa y
descansos; ) o

- puede ser utilizado para conocer las aptitudes y calificaciones
necesarias del trabajador que deba ocupar ese puesto;

— es un soporte para la bisqueda de soluciones. El puntaje alerta
sobre aspectos de la situacién de trabajo a veces descuidados o
minimizados.

Al estar complementado con una serie de audiovisuales permite:

_ ser una herramienta de capacitacién para los distintos sectores
implicados;

— ser un eje de discusién entre los distintos grupos de la empresa; -

__ ser un medio pedagégico que posibilita desmitificar tanto la
“‘apropiacion de conocimientos” por parte de un sector, cuanto
‘el saber del experto”.

Problemas y criticas

Como toda técnica, los métodos descritos, en particular el
LEST, con el cual hemos trabajado en profundidad, adolecen de
crfticas y problemas, sobre todo cuanto el paso del tiempo (diez
afios de implantacion, de uso por miultiples sectores y discusiones)
ha hecho evolucionar los conocimientos ergondmicos, y la preo-
cupacién por el tema se ha extendido a otros dmbitos.

Podriamos sefialar como principales problemas que:

1) El sistema de puntaje se basa en niveles y pardmetros que des-
criben Ios umbrales de tolerancia de un individuo medio o normal.
;Cudles son las condiciones de ‘trabajo de los individuos que no
responden a ese modelo?

Los lfmites de tolerancia también varfan a todo lo largo de la
jornada y, sin duda, en los distintos meses del afio. Asimismo,
estos pardmetros estdn en permanente cambio.

2)E!l desconocimiento de la suma de efectos de cada factor, o
sea la carga que produce la totalidad de exigencias combinadas
sobre el individuo. No se pueden deducir las consecuencias de la
sumatoria 0 yuxtaposicion de distintos factores.

3) Para Piganiol, “la valoracion de los aspectos psicosocioldgi-
cos reposa sobre presunciones generales: nada prueba a priori que
los operadores desean efectuar un trabajo creativo™.

Uno de los peligros que, sin duda, estd por detrds de estos mé-
todos es la utilizacién “‘perversa” de esa herramienta (Christol);
su aplicacién en situaciones para las que no ha sido concebido:
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su utilizacién o apropiacion exclusiva por parte del sector empre-
sarial para intensificacion del trabajo de aquellos que demuestran
mayores aptitudes, etcétera.

También estd presente *“, . _el peligro de un diagnéstico y de una
intervencién que llevarfan hacia aspectos parciales de la situacién
de trabajo:

— desde el punto de vista del objeto de la unidad de trabajo con-
siderado (por ejemplo, el puesto de trabajo aislado del contexto
del taller); - _

— en cuanto a los métodos utilizados (por ejemplo, dnicamente
medidas o evaluaciones, o entrevistas con Jos operadores sin
ajuste y complementariedad de ambos métodos);

— en cuanto a los factores tomados en cuenta: polarizacién exce-
siva sobre ciertos aspectos descuidando los otros {por ejemplo,
el estudio exclusivo de los factores ambientales descuidando los
aspectos de organizacion).

Como problemas y criticas del LEST en particular, podemos
agregar que:

— puede sobrevaluar o subvaluar las diversas exigencias en funcién
de las estrategias que cada trabajador puede desarrollar para
reducir las exigencias originales del puesto;

— es tanto mds dificil de aplicar. cuanto mds compleja y variada
sea la situacion de trabajo; la gula de observacién carece, para
€808 casos, de precision y pertenencia.

Diagnoéstico y mejoramiento

Las limitaciones sefialadas para los métodos de evaluacién y
diagnéstico de las condiciones de trabajo se minimizan cuando
se los ubica como una etapa en un proceso de cambio ¥y mejora-
miento de las condiciones de trabajo.

“La utilizacién de esta tecnologia exclusivamente para diagnds-
tico es util soélo —y con algunas limitaciones que detallamos lineas
abajo— para tareas de investigacién y andlisis descriptivo de pues-
tos de trabajo. Su verdadero valor estriba en ser una herramienta
eficaz para el diagnéstico vy, simultdneamente, de capacitacion
—necesario a todos los niveles de una organizacion— dentro de una
politica de mejoramiento de las condiciones de trabajo.”'*
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Desde esta perspectiva, pierden importancia algunos de los pro-
blemas tedricos que surgen en la aplicacién del método.

La tarea realizada (de investigacién y diagnéstico en la Argen-
tina, de formacidn y mejoramiento en el Pert) nos permite afirmar
qgue, a grandes rasgos, el LEST mide lo que quiere medir; o sea,
las exigencias del puesto de trabajo que se transforman en carga
para el operador. Podemos sefialar que el método elaborado por
el LEST, con algunas modificaciones necesarias, es util, en las em-
presas industriales de América latina, para ¢l estudio de puestos
repetitivos y poco calificados -tal como fue concebido—, en espe-
cial para los pafses de mayor desarrollo industrial, como son la
Argentina, Brasil y México.

Apéndice
Sintesis del Método LEST

Este método se basa principaimente en el estudio de distintos
aspectos (que detallamos mds adelante) de las condiciones de tra-
bajo a partir de una medicion objetiva obtenida por observacion
directa de un puesto de trabajo. .

Este método consta de una gufa de observacién, de utilizacién
simple y rdpida, que permite —después del entrenamiento nece-
sario- recoger para un puesto de trabajo cierto nimero de infor-
maciones tan objetivas como sea posible para los distintos
elementos de las condiciones de trabajo, a fin de elaborar un
diagnéstico. :

El método permite evaluar:

Ambiente térmico

. ] . -Rui
Ambiente fisico de trabajo { Illelrlr?i?laciOn
Vibraciones
. . Posturas
Carga frsica de trabajo Carga dindmica

Apremio de tiempo

Carga mental g(t)::lgig];dad -1apidez

Minuciosidad
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Iniciativa

Status social (necesidades de
capacitacién)

Comunicacién

Cooperacion

Identificacion del producto

Aspectos psicosociales

Tiempo de trabajo { Jornada diaria, semanal, pausas

Algunos de estos aspectos son medibles directamente (tempe-
ratura, humedad, ruido, iluminacién). Estas mediciones demandan
alguna precaucién para evitar errores, pero son relativamente sim- -
ples de efectuar y dan valores objetivos caracterfsticos de algunos
elementos de las condiciones de trabajo.

Igualmente es posible establecer evaluaciones precisas para esti-
mar la carga fisica, estdtica y dindmica. Esto se realiza a través
de la observacién directa o por un sistema de “‘video-casette™.

Este método permite evaluar los distintos aspectos considerados
como expresivos de la carga mental y psicoldgica. Dado que en
el estado actual de los conocimientos no existe una forma simple
de evaluar de manera global la carga mental y la carga “emocio-
nal”, el LEST propone descomponer las cargas a través de un
cierto numero de elementos (yva enumerados Ifneas arriba).

Diagnostico de las condiciones de trabajo

£l método se propone establecer un diagndstico de las condi-
ciones de trabajo; es decir, si éstas son buenas o malas, satisfac-
torias o nocivas. Sobre la base de las normas existentes, los autores
han establecido un puntaje para cada elemento considerado.

— Situacidn satisfactoria 0-1-2
— Molestia débil - 3-4-5
. — Molestia media, riesgo de fatiga 6-7
— Molestia importante, fatiga grave 8-9
— Nocividad grave 10

Representacion del diagnostico:
Los histogramas

El conjunto de los datos recogidos, después de haber sido trans-
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formados en puntaje, son representados bajo forma de histograma,

Tienen también-una gran utilidad para la modificacién de ese
puesto de trabajo o para un nuevo disefio del mismo o para la
creacién de nuevas lineas de produccion (nuevas plantas, etcétera).
Permite analizar el conjunto de las condiciones de trabajo de un
puesto e impedir que la solucién aislada de una de estas dimensio-
nes, por ejemplo, sobrecargue a otra. Igualmente, permite tener el
perfil de puestos y sus condiciones de trabajo al estudiar enrique-
cimiento de tareas o nuevas formas de organizacién del trabajo.

EJEMPLO:

'PUESTO: DEVANADORA AUTOMATICA

10+

-
=

10
-
g [ rﬁ 9
] 4
8 -5
7 ?
6 § £.3 &
5.5
5} 5
4 |- 4 |
3 3 3
"2
1]
0 0
o2 3 4 5 6 7 8 9% g m 12 13 14 15 W
Ambiente fisico Carga fisica.  Carga mental Aspectos psicosociales
1. Térmico 5. Estdtica 7. Apremio 11, Iniciativa
2. Ruido 6. Dindmica Tiempo 12. Status
3. Huminacién 8, Complejidad- 13, Comunicaciones
4. Vibraciones Rapidez 14. Cooperacién
9. Atencién 15. Identificacién del
10. Minucicsidad producto
16. Tiempo de trabajo
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LA DIMENSION CUALITATIVA DE LAS CONDICIONES
Y MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO
EN LA REPUBLICA ARGENTINA.
UNA PROPUESTA PARA SU ESTUDIO CUALITATIVO

Dr. Julio César Neffa

1. Intreduccion

La necesidad de realizar una encuesta nacional sobre condicio-
nes y medio ambiente de trabajo en nuestro pafs surgié de los
trabajos realizados por la Comisidén N° 1 del “Pre-diagnéstico
sobre Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo en la Republica
Argentina”.! :

Durante el afio 1985, 1a Direccién Nacional de Estadfsticas de
Salud, la Direccién Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo,
y ¢l Centro de Estudios e Investigaciones Laborales del CONICET
llevaron a cabo una serie de reuniones para analizar la posibilidad
de realizar dicha encuesta y definir las grandes lineas de su con-
tenide. Un convenio firrnado entre el INDEC y la Direccién Nacio-
nal de Estadisticas de Salud y "un acuerdo establecido entre el
CEIL-CONICET vy la mencionada direccion nacional sentaron las
bases para hacerla efectiva, aprovechando la infraestructura y la
experiencia acumulada por la Encuesta Permanente de Hogares
que se lleva a cabo dos veces por afio. Mientras se hacen las previ-
siones para realizarla antes de fines del corriente afio, un equipo
de trabajo comenzd a discutir los aspectos teéricos y metodolé-
gicos més importantes y a estimar las tareas de formacién de los
encuestadores en una problemdtica que difiere considerable-
mente de la habitual.

Asi, el contenido de la encuesta que vamos a presentar se inte-
grard como un modulo especifico dentro de un provecto més
amplio titulado “Encuesta de cobertura, utilizacién de servicios
y gasto en atencién médica”, y su universo estard limitado geo-
grdficamente por razones presupuestarias.
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11. Las caracteristicas de la encuesta
1. El universo a encuestar

La encuesta CYMAT se aplicard solamente en el 4mbito urbano
v en las ciudades incluidas en la muestra, probablemente Capital
Federal, Gran Buenos Aires y varias grandes ciudades del interior
del pafs.

La encuesta se aplicard a trabajadores ocupados en estableci- .
mientos publicos y privados, incluyendo la administraciéon pablica
" en sus diversos niveles, las empresas piblicas y de servicios, cual-
quiera que sea su dimensién.

Las unidades encuestadas serdn visitadas en sus respectivos
domicilios, siendo aquéllas los miembros de la poblacién econd-
micamente activa que estdn ocupados, subempleados y desocupa-
dos ¥ que forman parte de la categoria ocupacional de trabafa-
dores asalariados. Por definicién, en esta oportunidad quedan
excluidos los patrones o empleadores, los trabajadores por cuenta
propia, v los trabajadores familiares no remunerados. Pero en
virtud de la problemdtica especifica del estudio, se encuestardn
también a los trabajadores que habiendo sido asalariados manifies-
ten haber sido victimas de accidentes de trabajo v de enfermeda-
des profesionales o relacionadas con el trabajo, y que por este
hecho estén —de manera permanente o temporaria, en forma total
o parcial— discapacitados ¢ imposibilitados de voiver al mercado
de trabajo.

Dentro del medic urbano, se encuestard a trabajadores asala-
riados de todas las ramas de actividad econdémica, y pertenecien-
tes a las diversas categorfas socioprofesionales, puesto que se
parte de la hipdtesis de que esta heterogeneidad va a reflejarse en
las condiciones y medio ambiente de trabajo en cada caso.

Entre los trabajadores asalariados, se discrimminard segiin el sexo
y grupos de edad, estableciendo categorias que permitan identi-
ficar diferentes segmentos dentro de la fuerza de trabajo, y por
lo menos los siguientes: menores de 26 aitos, de 26 a 45 afios,
de 45 a 65 atios y de mds de 65 afios.

Dentro de los establecimientos mencionados se procurard dis-
tinguir aquéllos considerados de tipo artesanal {de | a 5 asalaria-
dos), las pequefias empresas (de 6 a 50 asalariados), las medianas
empresas {de 51 a 200 asalariados) y las empresas que tienen m4s
de 200 asalariados.

Cuando el trabajador encuestado desarrolle mds de una ocupa-
cion asalariada, este hecho deberd ser tomado seriamente en con-
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sideracion, pues en caso contrario la encuesta no estudiarfa sino
una parte de las CYMAT a las cuales estd sujeto.

2. La naturaleza del cuestionario

Tradicionalmente se han estudiado las condiciones y medio am-
biente de trabajo inherentes a los puestos de trabajo evaluando
de manera cuantitativa y “‘objetiva” dichos factores por parte de
especialistas y sin recurrir sistemdticamente al mismo trabajador
como fuente de informacién, La realizacion de una investigacion
de ese tipo a nivel nacional estd totalmente fuera del alcance de
los organismos intervinientes y que se mencionaron mds arriba.
En efecto, ello implicaria el ‘andlisis de cada puesto de trabajo
(o al menos de aquéllos mds relevantes y/o representativos) en
cada proceso de trabajo, utilizando grillas de andlisis del tipo
LEST (denominacién derivada del organismo que las disefio:
Laboratoire d’Egonomie et de Sociologie du Travail, del CNRS
francés). Para hacer eso se necesitarfan enormes recursos finan-
cieros, un tiempo considerable y un gran nimero de especialistas
para llevar a cabo dicho relevamiento.

Pero por otra parte se trata obviamente de una “objetividad”
sospechosa, puesto que las medias establecidas para indicar ld
bondad o maldad de una situacién implican un gran margen de
discrecionalidad. En efecto, ;por qué el ruido constituye un
peligro solamente cuando llega a los 85. decibeles y no antes?

Ademds, este tipo de andlisis no toma en consideracién la hete-
rogeneidad reinante dentro de la fuerza de trabajo en cuanto a su
capacidad de resistencia y de adaptacién a los factores de riesgo,
ni la percepcion y la vivencia-de los propios trabajadores sobre
su situacion. )

Pero la encuesta que nos proponemos tealizar no serd propia-
mente una “‘encuesta de opinién’’, donde predominarfan los ele-
mentos cualitativos evaluados subjetivamente por los propios
entrevistados. Se procurard conocer de la manera mds objetiva
posible la manifestacion de la percepcion y de la vivencia que
tienen los mismos trabajadores acerca de sus condiciones y medio
ambiente de trabajo, lo cual implica, de alguna manera, su evalua-
cion v su actitud frente a las mismas.

Partimos de la afirmacién siguiente: nadie estd en mejor posi-
¢i6én que los mismos trabajadores para conocer en qué medida las
condiciones y medio ambiente de trabajo afectan su vida y su
salud. Las experiencias llevadas a cabo en otros pafses (Italia y

135




Francia, principalmente) han demostrado que por este camino
no se corre ¢l riesgo de sobrevaluar los aspectos negativos de las
CYMAT. Por el contrario, como los trabajadores no conocen real-
mente todos los riesgos a los cuales se hallan expuestos, ni todas
las repercusiones que ellos tienen sobre su vida y su salud, no ima-
ginan ficilmente otras situaciones menos noctvas.

Como se han habituado a trabajar sometidos a condiciones
y medio ambiente deficientes, ello hace que, por lo general, sub-
valtaen los riesgos inherentes a sus puestos de trabajo.

Es cierto, entonces, que esta encuesta va a contener un cierto
margen de apreciacion de las CYMAT por parte del trabajador
encuestado, y esto va a depender de ciertas variables tales como
la edad, el sexo, la calificacién profesional, la experiencia laboral,
etcétera. Debe procurar reducirse este margen de “‘apreciacion
subjetiva”, ya sea por la modalidad con que se efectuardn las pre-
guntas, o mediante la realizacién de varias preguntas “cruzadas”
sobre un mismo aspecto, lo cual permitird tener una idea m4s
acertada de la situacién.

Con relacién a ciertos elementos de la carga ffsica del trabajo
y a factores tales como la temperatura, el ruido, la iluminacién,
las vibraciones, elcétera, en lugar de orientar la pregunta para
obtener datos cuantitativos sobre aspectos técnicos (temperatura
en grados centigrados, ruido en decibeles, etcétera), datos que los
trabajadores pueden conocer de manera imprecisa, se solicitard
una evaluacién de tipo cualitativo, que reflejard no sélo su per-
cepcién, sino también su resistencia y su capacidad de adaptacién
frente a dicho riesgo. .

La encuesta que proponemos procura recuperar la dimensién
subjetiva de las CYMAT y brindard por ello elementos para cues-
tionar la opinién ingenua predominante, transmitida por los me-
dios de comunicacién de masas y por el sistema educativo, que
afirma que los riesgos ocupacionales han desaparecido de manera
rdpida y progresiva. Nuestra hipotesis es sobre este asunto la
siguiente: a) a pesar de la introduccidén de las nuevas tecnologias,
del creciente grado de informacién y de conciencia sobre el tema,
y de los resultados de la accidén de las asociaciones profesionales
de trabajadores v de empleadores, perduran ain muchos trabajos
riesgosos, penosos, sucios, pesados, desprovistos de interés:
2) existen trabajadores que hacen jornadas efectivas de trabajo
superiores a los maximos legales y que trabajan de noche o por
turnos, con perjuicio para su salud; 3) la disminucién de la carga
fisica de trabajo en algunos puestos se da juntamente con la apari-
cién o el incremento de la carga psiquica y mental; 4) las medidas
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de prevencién de los riesgos ocupacionales son percibidas como
insuficientes al nivel de los establecimientos; 5) a causa del trabajo
que realizan, numerosos trabajadores estdn insatisfechos con su
tarea; 6) una proporcién considerable de trabajadores tienen una
permanente sensacion de fatiga debido, en buena medida, al tra-
bajo que realizan, fatiga de la cual no siempre se recuperan total-
mente durante el tiempo de no trabajo.

Dado que el trabajador es una “unidad psicosomdtica”, y que
todos los factores de las condiciones y medio ambiente de trabajo
van a repercutir finalmente sobre la totalidad de su persona,
después de solicitar informacién sobre esos diversos componentes
se incluyd en el cuestionario una serie de preguntas relativas a la
fatiga provocada por el desgaste de la fuerza de trabajo y por el
esfuerzo de los trabajadores para adaptarse y/o resistir a los men-
cionados factores de riesgo. La fatiga serfa un indicador global y
sintético percibido por todos los trabajadores.

Por todo ello pensamos que esta encuesta es necesaria y util,
porque no quedard bloqueada en la mera informacién estadistica
sobre un fenémeno atn poco conocido. Tanto los trabajadores
como los empleadores y sus respectivas asociaciones profesionales
tendrdn elementos para conocer mejor la realidad del ““hombre
en situaciéon de trabajo” y para identificar las causas y consecuen-
cias mds importantes de condiciones y medio ambiente de trabajo
deficientes. Los organismos del sector publico encargados de la
prevencién y reparacién de los riesgos ocupacionales podrdn, 4 1a
luz de estos resultados, evaluvar mejor el grado de adecuacién
de sus propias estructuras operativas, de las normas vigentes y de
sus mecanismos de evaluacién y control a una realidad cambiante
y cada vez mds compleja.

3. Problemas planteados

Son numerosos los problemas tedricos y metodolégicos que se’”
plantean cada vez que se genera una innovacién de esta naturaleza,
sin contar los que implicard la formacién de los encuestadores y
supervisores. Problemas similares fueron identificados y resueltos
por las dos experiencias que sirvieron de inspiracién al disefio del
cuestionario:

- La fag‘igue des travailleurs aujourd’hui, encuesta realizada por
mvest:gadqres de la Universidad de Ciencias Sociales de Greno-
ble, a pedido del Centre Conféderal d’Ftudes Economiqgves de
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la CGT francesa, cuyos resultados se editaron en diciembre
de 19837 :

— La Encuesta sobre las Condiciones de Trabajo en Francia, reali-
zada en octubre de 1978 por la Célula Condiciones y Relaciones
de Trabajo, del Servicio de Estudios y de Estadistica del Minis-
terio de Trabajo y de la Participacién de dicho pafs.?

El cuestionario, en una versién precedente a la que figura a con-
tinuacién, fue probado aplicdndolo a dos grupos diferentes de
trabajadores, estimdndose que tiene validez para los trabajos
manuales de la industria manufacturera: en primer lugar, a obreros
de la construccién que trabajaban en una pequefia empresa dedi-
cada a la construccién civil; en segundo lugar, a medio centenar
de trabajadores no manuales, pertenecientes a estratos medios y
altos de las categor{as socioprofesionales.

En ambos casos se recogié la informacién pertinente, surgiendo
la evidencia de que las condiciones y medio ambiente de trabajo
en las tareas administrativas tienen una cierta especificidad que,
para ser captada plenamente, requiere del disefio adecuado de los
instrumentos de registro de la informacitn.

La dimension del cuéstionario plantea los ya cldsicos problemas.
En su versi6n actual, pareciera demasiado extensa; con las obvias
repercusiones que ello acarreard en cuanto al tiempo de entrevista,
a la fatiga de encuestadores y encuestados, y al costo financiero.
La redutcién del niunero de preguntas provocarfa una diseccion
de la realidad, y brindaria una visién parcial e incompleta de un
fenémeno que s6lo tiene sentido si se lo capta en su globalidad.

La caracterfstica de la muestra utilizada por la EPH hace que
esta encuesta se refiera a s6lo ung de las cuatro categorias ocu-
pacionales (los trabajadores asalariados), pero de todas las ramas
de actividad econdémica. Cabe investigar cudl es el margen acepta-
ble de confianza que se deriva de dicha muestra cuando los resul-
tados se desagreguen por ramas de actividad profesional, segin
caracter{sticas vy dimensiones de los establecimientos, as{ como
las categorfas socioprofesionales, niveles de calificacién, edad y
sexo de los entrevistados.

Como es normalmente de prdctica, un equipo permanente de
trabajo, integrado por todas las partes involucradas, tendrd a su
cargo estudiar de manera global todos los médulos de la encuesta
para: evitar duplicaciones, contradicciones u olvidos; formular
el cuestionario definitivo; efectuar su prueba en diversas situacio-
nes; introducir los ajustes que recomiende la experiencia y contri-
buir a la formacidén de los futuros encuestadores.
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Creemos que las condiciones bdsicas estdn reunidas para que,
mediante la cooperacidén de la Direccién Nacional de Estadisticas
de Salud, de la Direccién Nacional de Higiene y Seguridad en el
Trabajo, del Centro de Estudios e Investigaciones Laborales dei
CONICET y del INDEC, podamos disponer a corto plazo de una
informacion que serd de gran valor no sélo para conocer mejor
la realidad, sino también para identificar los temas que requieren
una atencion prioritaria en los ptogramas de investigacidn, si se
desea que los interlocutores sociales hagan suyo el propdsito enun-
ciado por el PIACT de la OIT: **humanizar el trabajo™.
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NOTAS

i

Direccién Nacional de Higiene y Seguridad en ¢l Trabajo y Centro d¢
Estudios e Investigaciones Laborales del CONICET: Comisién Nro. 1:
El Sistema Estadistico Nacional y Provincial en materia de condiciones
¥ medio ambiente de trabgjo. Coordinadores: Lic. Nora Mendizibal e
Ing. Alfredo Pinasco. Redaccion final a cargo del Lic. Alejandro Gazzotti,
Buenos Aires, 1984, mimeografiado.

CGT, Centre Conféderal d’Etudes Economiques, “La Fatigue des Travai-
lleurs Aujourd’Hui”, Paris, 1983. '

Serge Volkoff y A. F. Molinié: “Presentacion des donnéss chiffrées sur lesi
Conditions de Travail”, en: Trgvail et Emploi, Ministére du Travail et de
la Participation, abril-junio 1981, Nro. 8.
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PROYECTO DE CUESTIONARIO

PARA LLEVAR A CABO UNA ENCUESTA NACIONAL
SOBRE CONDICIONES Y MEDIO AMBIENTE

DE TRABAJO EN LA REPUBLICA ARGENTINA

La tarea de elaborar este cuestionario conté con el apoyo
de un grupo de investigadores y de personal de apoyo del CEIL-
CONICET, teniendo en cuenta las propuestas, comentarios y suge-
rencias emanadas de la Direccién Nacional de FEstadf{sticas de
Salud y de la Direccién Nacional de Higiene y Seguridad en el
Trabajo. Dicha tarea estuvo dirigida por el suscripto y conté con
la colaboraciéon del Dr. Héctor G. Cordone y de los licenciados
Lilia Chernobilsky, Isabel Pereira, Esther Giraudo, Silvia Korin-
feld, Julio C. Testa y Nora Mendizdbal. Esta altima hizo un aporte
sustancial en cuanto a la discusién de aspectos metodoldgicos y
al disefio de la version actual del cuestionario. _
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ENCUESTA CYMAT
VERSION ENERO DE 1986

N°de Campo 0O OO

— (Codigo de Area o0
— N°de Orden en Listado [0

Respondente 00O O — Entrevista Realizada o No [

L. ;Trabaja Ud. en su domicilio? Céd. | 9. ;Existe algin tipo de control de | Cad.

Dsi ONO (a pres. 6) ONs. Ne. Roraric em el  trabajo? |
OSI CONO(apreg. 11) ONs.Nc.

DESPLAZAMIENTOS
2. ;A qué hora sale de su domicilio
hacia su trabajo?

3. ;A qué hora llega a su trabajo?

4, ;Qué tiempo promedio diario le
insumen esos desplazamientos de
ida y vuelta?

5. ;Cudles son los medios de trans
portes utilizados, qué tiempo le
insumen de ida y vuelta? (Marque
en orden.)

Hs. Min. NsNc.

O Caminando

O Bicicleta

0 Auto

1 Moto

O Transp.empresa

O Ferrocarril

] Omnibus-colect.

£] Subterrdneo

0 Otros

TOTAL

TIEMPO TRABAJO-PAUSAS

6. ;Cudles son sus horarios de tra-
bajo?
J. Continua
J. Discontinua

7. Son:

O Los mismos todos los dfas

[ Alternados? turnospordfa  Preg.
() Alternados 3 turnos por dia 8
OJ Flexibles, fijados por Ud.

O Flexibles, fijados por la empresa
O Ns.Nc.

8. ;Cada cuanto tiempo 71ota de
turno? .
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10. ;Cudles? '

[ Mediante reloj/tarjeta

O Firma en planillas o registros
C1 Control por parte del superior
{1 Otros

[J Ns.Nc.

11. ;Cudntos dias a la semana trabaja
“en st empleo principal?

12. ;Trabajo en dfa domingo?

O Siempre

[d A veces {a preg. 13)
) Nunca

] Ns.Nec.

13. ;Cudntos domingos al afio (apro-
ximadamente)?

14. ;Trabaja en dias sabados?

O Siempre

O A veces (apreg. 15)
1 Nunca (apreg. 17}
[} Ns.Nc.

15. (Cudntos sibados al afio (aproxi-
madamente)?

16.;Cuil es la duracién de la jornada
en esos sibados o domingos?

{] Hasta 4 horas

] 4 a 8 horas

O mds de 8, horas

O Ns.Nc.

TRABAJOQ NOCTURNO (ver preg. 6)

si no, a 27

17.;Trabaja Ud. total o parcialmente
de noche?

[0 Total

3 Parcial

O Ns.Nc.




18, ;Lo realiza Ud.?
0 Siempre

] A veces

O Ns.Nec.

19.a) ;Cudntas noches por mes (apro-
ximadamente)?

b);Cuintas noches por Ao (apro-
ximadamente)?

20.El hecho de trabajar de noche,
jtiene repercusiones negativas so-
Igre su estado fisico?
Os1 ONO {preg.22) OONs.Nc.

21. ;Cudles?

O Trastornos gastncos ¥ dlgestwos
O Cansancio excesivo

O Perturbaciones del suefio .

[0 Mal humor, irritabilidad

O Desgano, abulia

0 Otros

O Ns.Nec.

22. ;Tiene repercusiones negativas so-
bre su vida familiar?
OSI ONO (preg.24) ONs.Nc.

Cuiles?
f)esorgamza la vida doméstica
D Ocasiona peleds yfo discusiones
familiares
O Altera las relaciones conyugales
O Altera las retaciones con sus hijos
0 Dificulta las relaciones sexuales
0O Otros
[3 Ns.Nc.

24 El hecho de trabajar de noche,
itiene repercusiones negativas so-
bre su vida social?

S [ONO (preg.26) ONs.Nc.

25. ;Cuiles?

0] Dificulta la participacién en orga-
nizaciones sindicales, politicas o
culturales

O Dificulta o impide la prosecusién
de estudios regulares

0O Impide participar en actividades
deportivas o de recreacidn

O Dificulta las relaciones con sus ve-
cinos yfo amigos

O Otros

O Ns.Ne.

26.;Por qué causa buscé o aceptd
trabajar de noche?

[} Porque le gusta

O Porque le deia més tiempo libre

3 Porque le permite tomar otro tra-
bajo o desarrollar otras tareas

{3 Porque le permite incrementar sus
Iemuneracioncs

O Para cvitar conflictos familiares

(3 Pc que cra la dnica posibilidad de
Ccouseguir trabajo .

1 Gtros

J Ns Ne.

PAUSAS

27. ;Realiza habiatualmente una co-
mida completa durante la jornada
de trabajo?

[0 Siempre

O A veces

{J Nunca (preg. 29)

9 Ns.Nc.

28. ;Cudntas veces por semana (en
promedio)?

29.;Cudl es la duracidn del descan-
so que Ud. tiene para realizar cada
comida: almuerto o cena comple-
ta 0 incompleta?
(hs. minutos)

30. ;Cudnto dispone efectivamente
para realizar cada comida com-
pleta?

31.8i eventualmente tuviera otra pau-
sa_parz refrigerio, ;de qué dura-
cidén es?

32.;Dénde toma habitualmente su
comlda o refrigerio durante su jor-
nada de trabajo?

L[] En su domicilio

[) Comedor o restaurant-empresa

O Comedor o restaurant-exterior

O En un bar o café ext. a la empresa

[0 En el mismo lugar de trabajo

O Otros .

D Ns.Nc¢.

&Cuantas pausas puede hacer Ud.

urante la jornada, ademds de la
que dispone para comer?

143




34, ;Cudl es la duraciém total de esas

pausas?

35.;Ud. puede elegir el momento
para hacer las pausas?
sl [INO ONs.Ne.

36. ;Dispone Ud. de un lugar espe-
cial para estar durante las pausas?
asI ONO [INs.Ne.

37.;Tiene a veces que trabajar du-
rante ¢l perfodo de pausa?

[0 Nunca

O Raras veces

[0 Con frecuencia

[ Ns.Nc.

38.Ademds de las pausas previstas,
(puede Ud. decidir interrumpir
el trabajo cuando lo necesita?

OS1 ONO(apreg-40yONs.Nc.

39.Durante la interrupcion, ;debe
hacerse reemplazar?
asI ANO ONs.Ne.

40. ;Ocurre que a veces hay inte-
rrupciones debido a la falta de
trabajo por hacer?

OslI ONO ONs.Nec.

HORAS EXTRAORDINARIAS
41.;Realiza Ud. Horas extraordi-
narias?

1 Nunca (a preg. 45)
0 Con frecuencia
O Ns.Nc.

42 ;Cuéntas horas por semana (en
promedic)?

43.Las horas extraordinarias son:

O Registradas y remuneradas comeo
tales

{1 No son remuneradas como tales

[0 Ns.Nc.

44.;Por qué motivos realiza Ud. ho-
ras extras?

O Por exigencias de la empresa, para
aumentar la produccion

O Porque son fijas, no puede negarse
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[0 Para incrementar sus salarios

1 Por problemas técnicos {rotura de
mdquinas, etcétera)

O Otros ’

[0 Ns.Nc.

CONTENIDO Y ORGANIZACION

DEL TRABAJO -

45. ;Qué bienes o servicios produce ¢l
establecimiento donde Ud. tra-
baja?

O ;Cudl es el nombre de su ocupa-
cion?

[0 ;Qué tareas realiza Ud. en elia?

46. ;Como es realizada su tarea? (mas
ée una respuesta)

O Individualmente

3 En cooperacién con otfros traba-
jadores

O Otros {precisar)

O Ns.Nc.

47 ;Trabaja en una linea de mon-
taje?
as1 ONO ONs.Ne.,

48.8u ritmo de trabajo esta determi-
nado por:

G El ritmo automatico de una mid-

quina, o el desplazamiento auto-

matico de un producto, de una

pieza o de un repuesto

Normas de produccidn, tiempos o

tareas predeterminados

Controles, vigilancia o supervision

ejercida por una autoridad jerar-

quica

0 La dependcncia respecto del tra-

[l

O o

bajo de uno o varios colegas
Demanda exterior, piblico, usua-
rios, clientes, alumnos

O Otros

O Ns.Ne.

49 ;Su trabajo consistc cn repehir
sicenpre una misma seric de gestos
o de operaciones?

d8F [INO (preg. 51) ONs.Nc.

50. ;Cuanto dura cada gesto u ope-
racion?




51.Considera Ud. que el ritmo de tra-
bajo que le es normalmente exigi-
do es:

0 Lento

O Adecuado

O Excesivo

{1 Ns.Nc.

52.;Tiene Ud. algin margen de ini-
ciativa en cuanto a la modalidad
para ¢jecutar su tarea?

8 Nada, pues estd rigidamente fijada

O Eslimitada

O Es bastante grande

O Otros

[3 Ns.Nc.

53, ;Sus superjores le solicitan infor
macién o le formulan directamen-
te consultas acerca de la marcha
de las tareas y de los cambios a
introducir?

O 8i, normalmente

B A veces

[J Nunca

O Ns.Ne.

54, ;Estima Ud. que el desemdpeﬁo en
su tarea es evaluado adecuada-
mente por sus superiores?

Os1 OoNO [ONs.Nec.

55.Tal desempefio, jes evaluado en
vistas a su carrera profesional o
su promocion interna?

0 s8i

0] No, pues se toman otros criterios

O Ns.Nc.

56. ;Lo han ascendido en su carrera
profesional (cambio de categoria
o asignacién de mayores responsa-
bilidades con aumento de remu-
neracién)?

O8I DINO (pree. 58) [INs.Ne.

57. ;Cudnto tiempo hace gue lo as-
cendieron por dltima vez?

O Menos de 1 afio

0 De 1a$ afios

[] Misde 5 afios

[T Ns.Nc.

58. ;Su nivel bisico de remuneracio-
nes es independiente de su ritmo
de trabajo?

Osi ONO  ONsNe.

CARGA FISICA, HIGIENE Y SEGU.
RIDAD

59.Para ejecutar normalmente su tra-
bajo, Ud debe:

[ Permanecer mucho tiempo en un
mismo lugar

) Permanecer mucho tiempo de pie

[ Permanecer mucho tiempo en una
postura penosa 0 que causa fatiga

O Ejecutar a pie desplazamientos
largos, frecuentes o ripidos que
impliquen esfuerzo muscular

[ Transportar o desplazar cargas pe-
sadas )

0] Efectuar grandes esfuerzos fisicos
de manera permanente

] Realizar muchas tareas mamuales
sucesivas

[J] Soportar vibraciones, balanceos

[J Otros (especificar)

O No corresponde

{J Ns.Nc. .

60.Mientras Ud. trabaja, si una pet-
sona situada a dos o tres metros
le habla :

] Escucha, si habla normalmente

O Escucha, i habla en alta voz

O No ilega a escuchar bien

0O Ns.Nc.

61. ;Debe soportar ruidos muy fuer-
tes o agndos?
0sI aNo ONsN¢.

62.Aparte del ruido, ;hay otras razo-
nes que le impiden comunicarse
con sus compafieros?

OSI CONO (preg. 64) ONs.Nc.

63. ;Por qué?, trabaja Ud en:

O Un puesto aistado

O Ellsta formalmente prohibido ha-

ar

[1 Debe colocarse protectores audi-
tivos

O Por las exigencias del tralxio

O Otras razones

[J Ns.Nc.
64.;Ud. trabaja al aire libre?

JHISI ONO [ONs.Ne.

65.La temperatura en su lugar de tra-
bajo es:
Invierno Verano Ns.Ne.

Adecuada

T
Inadecuada [ J J
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66. ;Su lugar de trabajo estd suficien-
temente iluminado?
OsI ONO [ONs. Nc

67. ;Con frecuencia esta demasiado
iluminado?
asi ONO CINs.Nc.

68. ;Trabaja constantemente con luz
artificial?
st ONO [ONs.Nc.

69. ;Dispone Ud. en su puesto de tra-
ba]o de una iluminacidén propia ¢
de luz natural?

OsI ONO [INs.Nc.

70. ;Su puesto o lugar de trabajo pre-

senta alguno de los siguientes in-

convenientes?

O Falta de orden

0O Suciedad

-0 Falta de sefiales de seguridad

O Falta de salidas de emergencia

O Poco espacio para moverse

0O No presenta mayores inconve-
’ nientes

O Otros

0 Ns.Nec.

71.;La empresa le provee regular-

mente de la ropa de trabajo ade-
cuada?
st ONO EINs.Nc.

72.En su lugar o puesto de trabajo
Ud. estd expuesto a:

O Fuertes corrientes de aire

O Falta de ventilacidon

[J Olores desagradabies

O Excesiva humedad

0 Respirar humedad

3 Respirar humos

Respirar polvos

Respirar gases tOXicos o nocives

No presenta mayores inconvenien-

tes

Otros

Ns.Nc.

Ooag ooag

~J
W

.;Su puesto o lugar de trabajo es-
td con frecuencia expuesto a los
siguientes riesgos?

O Estar en contacto o manipular
explosivos

O Al riesgo de una caida grave

O Al riesgo de ser electrocutado

7 Al riesgo de ahogarse
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O Al riesgo de.quemarse

O Al swiesgo de ser herido por vehi-
culos, mdquinas, o herramientas

O Al riesgo 'de sufrir un accidente
de circulacién durante su tiempo
de trabajo

0 Al riesgo de recibir golpes

O Al riesgo de 1ecibir radiaciones
nocivas

{] Al riesgo de enferhedades de la
piel

0 Al riesgo de ofros accidentes
graves

8 Otros

1 No estoy expuesto a riesgos

PREVENCION

74. ;Qué equipos de proteccion indi-
vidual le provee la empresa?

O Auditivo

O Cascos

O Lentes

O Méscaras

[J Botas

O Cinturones

O Otros (detailar)

O No provee ninguno

O Ns.Nc. .

75.;Existe en el establecimiento
algiin orgamsmo mixto de par-
ticipacion (obrero-empresario) pa-
1a intervenir en el mejoramicnto
de la higiene, seguridad y salud de
los trabajadores?

[OSI DOONO (preg. 78) ONs.Nc.

76. ;Desde qué fecha?

717. ;Trabaja Ud. con equipos de pro-
teccion individual?

0 Todo el tiempo

O Frecuentemente

[0 Nunca

[0 Ns.Nc.

ACCIDENTES “IN-ITINERE”

78. ;Ha sufride Ud. accidentes en la
cuculac;on yvendo o viniendo del
trabajo en el transcurso.de los
Gltimos cinco afios?

OSI [ONO (preg. 84) {INs.Nc.

79. i Cuéntas veces?




80. ;Cuindo ocurrié el ultimo de
ellos?

Afo

Mes

Ns.Nec.

81. ;Dénde ocurrio?

82.;En qué medio de transporte He-
g0 al lugar de atencidn?

0 Taxi

0 Automovil particular

O Ambulancia

O Caminando

O Otros

O Ns.Nc.

83. ;Cudntos dias dur el tratamien-
to?

E]ggERMEDADES PROFESIONA-

L

84.;Ha sido Ud. victima de una en-
fermedad vinculada o causada por
el trabajo?

DSl CINO (preg- 92) ONs.Nc.

85. ;Cudl ha sido la mis grave que lo
afectd en los Gltimos § afios?

86. ;Cuéndo se manifestd?
Ano

Mes

Ns.Ne.

87. ;Recibié atencidn médica?
OsI ONO (preg. 89) CINs.Nec.

88.Fue esta atencion:

[0 Adecuada o satisfactoria
7 inadecuada o insuficiente
O Ns.Nc.

89. ;Recibid tratamiento?
081 DONO (preg. 91) ONs.Ne.

90. (',Cquéntos dras durd el tratamien-
to?

ACCIDENTES DE TRABAJO

91.En su establecimiento o lugar de
trabajo, jhan ocurrido accidentes
graves en el altimo afio?

0OS1 [INO (preg. 93) ONs.Ne.

932, ;Cudntas veces ocurticron?
3 Unasola vez

[3 Con cierta frecucncia

O Otros

[1 Ns.Nc.

93.;Ha side Ud. victima de un acci-
dente de trabajo?
OSI [INO (preg. 100) ONs.Ne.

94 :Cuantas veces on el transcurse
ac los ultimos cinco afnos?

95, (Para todos los SI en 78-84-94)
.Dénde lo atendieron?
Inl E.Prof AccT.

1. Empresa
2. Clinica
3. Centro
Pablico
4, ObraSoc.
5.
6.

Casa
Otro
Ns.Ne.

guaono ouo

96. ;Cudntos dias faltd?

97.Le provocaron esas lesiones
O 1. Invalidez temporarid

O 2. Invalidez permanente

0O  Ns.Nc.

98, ; Percibi6 Indemnizacion?
asiI ONO ONs.Ne.

99 Estaen:

O Juicio

[3 Tramite

[} No corresponde
O Ns.Nc.

100. ;La empresa tiene un scrvicie
de higiene y seguridad?
[ISI ONO (preg. 105) TINs.Nc.

101. ;Conoce Ud. y tiene relaciones
con el jefe del mismo?
as1 ONO ONs.Nec.

102, ;La empresa tiene un servicio
de medicina del trabajo?
[0SI -ONO (preg.105) ONs.Nc.

103, ;Conoce Ud. y tiene relaciones
con el jefe del mismo?

181 ONO ONs.Nc.
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104. ;E1 personal de dichos servi-
cios 1ecorre y verifica habitual-
mente los fugares de trabajo?

08I ONO [ONs.Ne.

105. ;La empresa contrata servicios
externos de medicina, higiene y
seguridad en el trabajo?

OSI ONO (preg.109) O Ns.Nc.

106. ;Cada cudnto tiempo visitan la
empresa estos ultimos?

107. ;Qué duracién tiene cada visita
en promedio?

108. Durante su permanencia, ;los
profesionales y técnicos de tos ser-
vicios recorren y verifican habi-
tualmente los lugares de trabajo?

081 ONO ONs.Ne,

109, Recibié Ud. Alguna informacién
o formacién acerca de 1os peligros
© Triesgos ocupacionales especifi-
cos existentes en cuanto a:

S NO NsNe.

Locales e instalac,

Materias primas e
insurnos

Magquinarias y h=-
rramientas

Productos elabora-
dos

Uso de energla y
combustibles

Carga-descarga

Transporte

Otros

110. En el momento de
O Ingresar

O Posteriormente

fJ NsNe.

111, ;De qué duracidn fue esa ac-
tividad?

112, Antes de ingressr a trabajar,
ie hicleron un examen médico
preccupacional?

081 ONO (preg.114) ONs.Ne.
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113. Considera Ud. que fue
O Bien hecho

O Insuficiente

1 Mal hecho

1 Ns.Nc.

114, ;Le han hecho por parte de la
empresa exdmenes ocupacionales
periddicos?

IS8T ONO {preg.117) ONs.Nc.

115. ;Cada cuanto tiempo?
[0 2 veces al afio

£ 1 vez al afic

O 1 vez cada 2 afios o mis
{1 Ns.Nc.

116. ;Le comunicaron oficialmente
los resuitados?
OsI CONO [INs.Ne.

SISTEMA DE REMUNERACIONES

117. ;Mediante qué sistemas es paga-
da su remuneracion total (mas de
una respuesta)?

a} Tiempo de trabajo

[0 Hora

O Dia

O Mes

3 Ns.Nec.

b) Rendimiento

O Por piezas

O Por tarea

O Por tanto o % de ventas

O Ns.Nc.

118, ;La empresa le otorga ademds
oiras primas, o bonificaciones o
participacién en los beneficios?

0OSI ONO (preg.121) ONs.Ne.

119. ;Cudles?

O Amtigiledad

O Presentismo

O Riesgo-trabajo penoso

O Productividad

O Porcentaje de ventas o ganancias
0O Otros (precisar)

O Ns.Ne.

120, ;Tiene Ud. la preocupacién
constante por saber si los ingresos
familiares van a alcanzar para vivir
¥ pagar sus créditos? ‘

18I OONO  ONs.Ne.




121. Ademés de esa remuneracidn,
irecibe Ud. eventualmente propi-
nas, productos o servicios gratui-
tos o a precio subvencionado?

s8I ONO ONs.Nc.

BENEFICIOS SOCIALES

122, ;De qué servicios sociales e in-
fraestructura se beneficia Ud. en
la empresa?

O Bafios ¢ sanitarios, debidamente
provistos

{J Duchas con agua caliente

O Vestuarios

O Proveeduria

0 Agua potable

[0 Salén comedoz

DO Servicios de comida a precios mé-
dicos o subvencionados

[0 Préstamos y/o adelantos de sueldo

O Transporte del personal desde y

~ hacia la cercanfa del hogar

[0 De ninguno de elios

O Ns.Nc.

ESTABILIDAD PRECARIEDAD

123. ;Cuénto tiempo hace que esti
trabajando en esta ocupacion (en
meses o afios)?

124. Su empleo es del tipo:

O Permanente

] Trabajo temporario o estacionat

O Trabajo de duracidn determinada
(a plazo fijo)

O Trabajo a tiempo parcial

[3 Trabajo a domicilio

0] Trabajo para empresas subcontra-
tistas

O Otros

00 Ns.Nc.

125, En su ocupacibén, ;Ud. goza del
derecho a Jos siguientes beneficios
sociales?

O Jubilacién

O Obras Soclales .

O Asignaciones familiares

£ Seguro de vida obligatorio

O Seguto contra accidentes y enfer-
medades profesionales

00 Mutual (complementaria)

O Otros

0O Ns.Ne.

£26. Tiene efectivo derecho a:

O Vacaciones

0O Aguinaldo

O Preaviso e indemnizacion

O Atencién médica

[0 Obras sociales

[] Afiliarse a una organizacion sindi-
cal y participar de su vida interna

0O Actividades de bienestar social o1-
ganizadas por la empresa

O Otras ‘

O Ns.Nc.

127. Ud. considera a su trabajo:
O Estable o efective

O Precario ’

[0 Ns.Nc.

CARGA MENTAL
128. Para efectuar normalmente su
trabajo Ud. debe:
;Poner a punte y/o ajustar su
ptopia miquina o herramienta?
Nunca
Raramente
A menudo
Siempre -
No corresponde
Ns.Nec.
;Utilizar su memoria para estable-
cer la secuencia de operaciones?
Nunca
Raramente
A menudo
Siempre
No corresponde
Ns.Nc.
iControlar el funcionamiento de
las maquinas?
Nunca
Raramente
A menudo
Siempre
No corresponde
Ns.Ne.
;Estar vigitante y en tensién para
evitar accidentes y/o siniestros
que puedan poner en peligro su
vida y/o !a de otras personas?
O Nunca
O Raramente
O A menudo
O Siempre
[J No corresponde
Ns.Ne.

z
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(Interrumpir o cambiar sus tareas
cuando percibe una sefial?

Nunca

Raramente

A menudo

Siempre

No corresponde

Ns.Nc.

(Consultar peribdicamente a un
supervisor o mirar las instruccio-
nes?

Nunca

Raramente

A menudo

Siempre

No corresponde

Ns.Ne.

¢ Verificar la calidad del producto
y registrar su cantidad?

Nunca

Raramente

A menudo

Siempre

No corresponde

Ns.Ne.

i Escribir y/o transmitir informa-
cion a sus comgaﬁeros de trabajo
0 a supervisores?

Nunca

Raramente

A menudo

Siempre

No corresponde

Ns.Ne.

;Efectuar ciertos cileulos menta-
les o por escrito?

Nunca

Raramente

A menude

Siempre

No corresponde

Ns.Nc.

(Leer y traducir del lenguaje co-
min a un fengraje codificado o
viceversa?

Nunca

Raramente

A menudo

Siempre

No corresponde

Ns.Nc. -
;Organizar y controlar el trabajo
de los demas. llegando a evaluarlos
y a esfablecer sanciones?

Nunca

Raramente
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A menudo

Siempre

No corresponde

Ns.Ne.

JTransportar o manipular sumas
considerables de dinero, siendo
responsable de las diferencias de
caja?

Nunca

Raramente

A menudo

Siempre

No corresponde

Ns.Nec.

m) ;Realizar sistematicamente estu-
d

0os1

ios por su cuenta, fuera del hora-
rio de trabajo, para poder progre-
sar dentro de la empresa?
ONO
;Cudntas horas semanales de cla-
ses y para estudiar duranie este
afio?

129. Cree Ud. que su tarea es:

O
g
O

Relativamente simple
Compleja
Ns.Nc.

DESCANSO
130. ;Qué hace Ud. normalmente

luego de 1a cena?

O Actividades del hogar
G Mira T.V., escucha radio, discos,

cassettes

[J Lee peri6dicos, revistas

[ Conversa con sus familiares
0O Estudia

0O Se va a trabajar, o trabaja

O Se encuentra con amigos, sale
O Duerme en seguida

O Ns.Nc.

131. ;Cuantas horas promedio duer-

me Ud. en los dfas de trabajo?

0 Menos de 6 hotas
] De 6 a 8 horas

O Mis de 8 horas

O Ns.Nc.

CALIFICACION-DESCALIFICA-
CION

132. Antes dg ocupar su actual pues-

OsI

to de trabajo, ;Ud. adquirié o re-
cibié alguna formacién profesio-
nal especifica para realizar su
tarea?

ONO (preg.135) ONs.Ne.
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133, ;Dénde?

O a} fuera de lda empresa

01 b) dentre de la empresa y en ho-
ras de trabajo

O Ns.Nc.

134. Durante cudnto tiempo?
a)
b)

135. En su trabajo, ;jutiliza Ud. nor-
malmente una gran parte de los
estudios, conocimientos y expe-
riencias adquiridos anteriormen-
te?

0 Siempre

0O A veces

0O Muy pocas veces

O Ns.Nec.

136. ;Considera que los mismos es-
tan bien utilizados por la empre-
sa?

0as1 [ONO {ONs.Nc.

137, La organizacién y contenido del
trabajo que Ud. realiza, ;han con-
tribuido a aumentar o diversificar
sus calificaciones profesionales?

OsI ONO ONs.Ne.

SATISFACCION

138, ;Le gusta o estd satisfecho con
el trabajo que realiza?

0O Muy satisfecho

O Satisfecho

O Poco o nada satisfecho

(1 NsNc.

139, ;Desearia Ud. que sus hijos rea-
lizaran su actual trabajo y en igua-
les condiciones?

0osl ONO ONs.Nc.

140, ;Desearfa Ud. cambiar su ocu-
pacién o empleo actual por otras
causas que no sean lograr un in-
cremento salarial? ' )

L) ONO [CINs.Nc.

141. Su relacién con su jefe inmedia-
to es normalmente:
. [0 Buena
G Conflictiva
0 Mala
1 Ns.Nc.

FATIGA

142, ;Tiene Ud. con frecuencia la
sensacion de estar cansado o fati-
gado a causa del trabajo?

Os1 ONO [INs.Nc.

143, ;Tiene Ud. trastornos del ape-
tifo?
D8I ONQfpreg. ) ONsNe

144, ; Cuales?
O Pérdida del mismo
O Asco por la comida

0O Ganas permanentes de comer
O Ns.Nc.

145, ;Tiene Ud. trastornos en cl sue-
fio?
[3S] TINO (preg.147) ONs.Nc.

146. ;Cudles?

0 Suefio y muchas ganas de dormir
durante ¢l tiempo de trabajo

O Dificuitad para dormirse

[0 Insomnio/desvelos

0 Pesadillas

O Ns.Nc.

147, ;Toma Ud. frecuentemente me-
dicinas para dormir?
s ONO [ONs.Nc.

148. ;Piensa Ud. que a causa del tra-
bajo tiene algan trastorno de su
personalidad?

OSI ONO (preg.150) ONs.Ne.

149. ;Cual?

O Pocos deseos de estar junto a
Oiros

Dificuitad para pensar y concen-
trarse .
Deficiencia de la memoria

Pérdida del interés por el trabajo
Irritacién, mal humor, impacien-
cia

Desdnimo, desgano, abandono -
Inquietud, angustia, ansiedad,
miedo sin causa

O- Ns.Nc.

OO Ooo o

150. ;Tiene Ud. trastornos en }4 acti-
vidad sexual?
£3S1 [INO (preg.152) ONs.Nc.

-
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151, ;Cudl?
O Baja del deseo sexual

O Disminucién de la actividad se-

xual
O Impotencia
3 Sobreexcitacidn
[ Ns.Nc.

152. ;Percibe Ud. que ha disminui-
do su visién a causa de su tarea?

s8I CINO [ANs.Nc.

153. ;Tiene Ud. frecuentemente do-
lores que atribuye al cansancio o
fatiga?

381 ONO ONs.Ne.

154. ;Cudles?

0] Dolores de miisculos en espalda
y{u hombros

O Deolor de piernas

O Reumatismo o artritis

[T Dolor de cabeza, jaqueca

O Ruido o zumbido en los oidos

O Ardor en los ojos

O Vértigos

[J Temblores

{1 Néusea, vOmitos o dolores abdo-
minales (estdmago, intestino)

[J Otros

[} NsNc.
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155. ;A qué atribuye Ud. esa fatiga?
G Solamente al trabajo fuera de casa
O Exclusivamente al trabajo domés-

tico ¥ preocupaciones familiares
O A ambas cosas

156, ;Toma Ud. frecuentemente me-
dicinas para reponerse de la carga
fisica y/o mental del trabajo?

08I [INO (preg.154) ONs.Nc.

157. jCudles?

158. Durante la jornada de trabajo,
jeonsume  Ud.  frecuentemente
excitantes para soportar mejor la
carga fisica y mental del trabajo?

0asI 0ONO ONs.Ne.

159. ;Cudles?
O Vitaminas
[0 Tabaco

L1 Alcohel
O Té

0O Mate

[] Café

O Golosinas
0 Otras

[0 Ns.Nc.




REFLEXIONES SOBRE LA UTILIZACION
DE LA METODOLOGIA FLACSO DE PLANIFICACION
Y GESTION INTEGRADAS A UN PROGRAMA
SOBRE CYMAT. (PROGRAMA DE MEJORAMIENTO
DE LAS CYMAT EN LA PROVINCIA DE RIO NEGRO.)

Adriana Ramassoto*
Héctor Atilio Poggiese**
José Antonio Mazzella*

Introduccion

Este trabajo, cuya versiéon preliminar fue elaborada especial-
mente para ser presentada en el Seminario Multidisciplinario sobre
Estudios e Investigaciones sobre CYMAT en la Republica Argen-
tina, contiene las reflexiones resultantes de un abordaje analitico
y evaluacion preliminar respecto al ciclo de elaboracién progra-
madtica, transferencia metodolégica y formulacién de acciones,
realizado como parte del convenio de cooperacién cientifica
y tecnoldgica, Provincia de Rio Negro/FLACSO, en el marco de
las actividades del Programa UNESCO/FLACSO de Capacitacion
para la Gestién.

Resultado material de ese ciclo fue el documento titulado “Con-
diciones y Medio Ambiente de Trabajo en la Provincia de Rio
Negro. Sectores rural y de la construccién”, presentado en el
Seminario Nacional Tripartito de Bariloche, en noviembre de
1985.

1. Origen de la Experiencia. Antecedentes

A principios de 1984, Ja Secretaria de Trabajo, Previsién ¥
Accién Social de la Provincia de Rio Negro orienta parte de sus
nuevas actividades hacia el control y mejoramiento de las CYMAT
a través de sus delegaciones e inspectorias en implantacion, progra-
mando la creacién de una Direccién de Seguridad e Higiene del
Trabajo.

Simultdneamente, desde el Ministerio de Trabajo de la Nacién
se demanda su participacién en los Seminarios Nacionales Tripar-

titos que, con el auspicio del PIACT/OIT, se realizarian en 1985

* Integrantes del Programa UNESCO-FLACSO.,
** Coordinador del Programa UNESCO-FLACSO de Capacitacion para la Gestion
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en Argentina. En particular, se le solicita un diagnéstico de las
CYMAT en la construcciéon y el trabajo rural dentro de la provin-
cia, objetivo que también formaba parte de las actividades progra-
- madas por el sector provincial de trabajo.

En primer lugar, se convocé a la Subsecretaria Técnica del Mi-
nisterio de Salud y a la Subsecretaria de Medio Ambiente del
Ministerio de Recursos Naturales, con la finalidad de establecer
acuerdos para una coordinacion sobre las CYMAT, visto que las
atribuciones de los sectores sefialados abarcan situaciones propias
del asunto. En esa coordinacion, analizando diferentes alternativas
de apoyo cientifico-metodolégico para su demanda, los organis-
mos resolvieran contactar el Programa UNESCO/FLACSO.

Fl Programa UNESCO/FLACSO viene desarrollando actuacio-
nes en nuestro pais y otros paises de Ameérica latina, en los mds
diversos campos temdticos, en diferenciadas demandas, basado
en la versatilidad demostrada por este enfoque metodolégico.
Sin embargo, la temdtica del sector trabajo nunca habia sido esce-
nario de aplicacién metodoldgica. Durante el perfodo en que el
proyecto del ciclo fue elaborado entre los organismos profesiona-
les y la FLACSO, la propuesta inicial fue evolucionando hacia una
elaboracién -del diagnostico con lineas de accién en las CYMAT,
por parte de la provincia, incluyendo la participacién sindical y
empresarial en su formulacién. Vale decir que las acciones a ser
programadas, aun cuando estatales, contendrian la opinién de los
otros componentes de la relacién tripartita que configura las rela-
ciones de trabajo.

Se resolvié, entonces, realizar un trabajo interdisciplinario y de
multipropésito en el cual se combinarfan simultineamente tres
actividades: a) investigacion diagnodstica; b) formulacién de
acciones, y ¢) capacitacién metodolégica de recursos humanos,
utilizando la metodologia FLACSO de planificacidn y gestién
integradas de programas y proyectos. '

Metodologia

La metodologia! usada por el “Programa” y transferida a los
técnicos e instituciones tiene las siguientes caracteristicas:

— Como método pedagdgico es no convencional.

— Como técnica de planificacion v gestion es integral, dindmica y
procesual.

— Trabaja el corto y medio plazo, pero ajusta y afina el largo
plazo por aproximaciones periddicas.
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— Apoya la implementacién de acciones, llenando el hueco que
habitualmente se produce entre los niveles de decisién y los de
e_;ecumén

— Es de ejecucidn interactiva y part:czpatwa

— Es interdisciplinaria en la composicion del equipo y fransdisci-
plinaria en el lenguaje y las técnicas usadas.

— Opera mds alld del lfmite que los sistemas formales de informa-
cién colocan al conocimiento y a la accidn, lo que posibilita
reducir la incertidumbre.

— Desarrolla estudios de casos reales insertos en politicas y pro-
yectos propios de las instituciones demandantes, produciendo
estrategias consensuales y cursos de acciones viabies para su
inmediata aplicacién.

2. Desarrollo del ciclo

El ciclo proyectado prevefa la realizacién de un taller disconti-
nuo, constituido por cuatro seminarios de trabajo, a razén de uno
por mes, en abril, mayo, junio y julio, abarcando en cada periodo
una combinacién de etapas metodolégicas, previéndose asi un
producto de avance que pudiera ser revisado al contacto con los
procesos normales en ¢l perfodo intersticial.

‘Seminario abril: Etapa A (Diagnéstico de tendencias) y Etapa B
(Estructuracion de la probiemdtica de gestion).
Seminario mayo: Etapa C (Modelo de procesamiento integrado).
‘Seminario junio: Etapa D (Eleccién de las estrategias prelimina-
res) y Etapa E (Evaluacion de la viabilidad poli-
tico-institucional de las estrategias-actores).
Seminario julio: Etapa F (Programacién detailada de las estrate-
‘ gias consideradas viables).

Fsta fase del ciclo serfa considerada como un proceso de ela-
boracién y formulacién de politica publica ejecutado por un
equipo multisectorial e interdisciplinario, en cuanto al Estado pro-
vincial, y dentro de lo posible; tripartito respecto a empresarios y
sindicatos. Este Gltimo aspecto tendrfa una modelacién indefi-
nida, por no saberse con anticipacion el tipo de respuesta que se
obtendrra al respecto.

La segunda fase del ciclo serfa un taller con mds participantes,
para la reformulacién 'y reajuste correctivo de aquel diagnéstico

y propuestas de acciéon en un marco ampliado de actores involu-
crados
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El grdfico 1 muestra el ciclo programado vy el efectivamente rea-
lizado. Este se extendié desde abril hasta noviembre de 1985,
trasladé el taller de reformulacién al Alto Valle, intercald la crea-
cién del Programa Provincial para el Mejoramiento de las CYMAT
y le agregd la elaboracipn de los proyectos experimentaies de
gestidn participativa en las CYMAT.

Perfil de los participantes

La configuracién de los equipos de taller Viedma y del taller
Alto Valle fue heterogénea en cada caso, pero notablemente dife-
renciada. En el primero, la caracteristica fundamental fue de inter-
disciplina y multisectorialidad intraestatal como nota predomi-
nante. La composicién fue la siguiente:

3 socidlogos (uno del sector Trabajo, uno de Acc16n Social y .
otro de Desarrollo Econémico);

asistentes sociales (uno de Trabajo, otro del PAN):

ingeniero agrénomo (de Medio Ambiente);

médico (de Salud Publica);

abogado (de Trabajo);

bidlogo (de Medio Ambiente);

técnico en alimentacion (de Fruticultura);

dirigente sindical (de FATRE).

—— = B

11

En el segundo, el equipo anterior participé casi fntegro, junto
al siguiente perfil de los nuevos participantes:

representantes de UOCRA;

representantes de SOYEFRNyN (empacadores de fruta);
representante de FATRE;

representante de UOIM (madereros);

representantes del Programa Chagas-Mazza (Salud Pablica);
representantes de ISSARA;

representantes de la Subsecretarfa de Trabajo;
representantes de la Secretaria de Fruticultura;
representantes de los Municipios de Villa Regina y Cipolletti;
representantes del PAN;

representante del Programa de Alfabetizacion;
representantes de la Universidad Nacional del Comahue.
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En este dltimo grupo, sélo 5 tenfan formacién universitaria (3
ingenieros agronomos, ! bidlogoy | socidlogo).
. Mds de 40 panelistas ¢ informantes calificados tuvieron partici-
pacién en reuniones de trabajo, entre ellos representantes de la
Cimara Argentina de la Construccién, de cooperativas de pro-
ductores rurales y de la EFFA (Empresas de Fruticultores).

Interacciones del ciclo con los procesos de la realidad

Como consecuencia del sistema metodoldgico aplicado y del
abordaje de una problemidtica mas global que la inicialmente per-
ceptible, fue necesario y conveniente convocar a otros sectores
que podian favorecer con su accionar el desencadenamiento de
procesos que alimentaran positivamente los nudos problemdticos
cuya transformacion se hacia necesaria. .

Asf, por ejemplo, frente a los procesos de negacién de la iden-
tidad cultural y la baja participaciéon popular en la polftica cultu-
ral, se identificé el accionar de la Subsecretarfa de Cultura
orientado en esa perspectiva. Interiorizado ese organismo de la
propuesta sobre las CYMAT, y.encontrdndose las coincidencias
prefiguradas, se programé la incorporacion a la politica cultural
de la subsecretaria de componentes extrafdos de la estrategia
que llevarfan a una identidad cultural rionegrina y a un aumento
de la participacién. Asf, la accién del organismo especffico se
enriquece, devolviendo indirectamente los beneficios al Programa
CYMAT.

En forma equivalente, hubo contactos y reuniones de trabajo
con el PAN, el Programa de Alfabetizacién y el Programa Provin-
cial de Capacitacion Laboral (denominado SEPALQ) para articu-
lar actividades de estrategias disefiadas que tenfan cabida en
proyectos en implementacién, enriqueciéndolos y recuperando
procesos que también beneficiarfan a las CYMAT vy al programa
especffico.

Del mismo modo, se tomé contacto con la Secretarfa de Comu-
nicacién Social, con la cual se elaboraron cuadernillos con poco
texto y mucho contenido visual (dibujos), donde se hace especial
referenicia a las CYMAT. Esas publicaciones estdn dirigidas a los
sectores barriales, donde el medio ambiente se encuentra afectado
por diversos agentes agresores. Asf, otro de los sectores del Estado
provincial rionegrino se acoplé a lo que vislumbré como otra
posible veta de desarrollo para incentivar y estimular la obser-
vacién participante en los pobladores de sectores con problemas
puntuales de contaminacidén ambiental.
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3. Analisis det procesb de aplicacion metodologica

Interesa analizar y evaluar inicialmente los efectos producidos
durante el ciclo en fos campos en los que se proponfa producir
cambios. :

Investigacion diagnéstica y formulacion de acciones

Las tres primeras etapas de la Metodologia FLACSO —consis-
tentes en: A) Diagnostico de la situacion presente y sus tendencias;
B) Estructuraciéon de la problemdtica de gestion, y C) Modelo
integrado de procesamiento problemdtico— pueden completar,
en las pautas no tradicionales que la configuran, una investigacién

_participativa con fines diagnoésticos. En el caso de las CYMAT vy,
m4ds ampliamente, de las relaciones y organizacién del trabajo, la
emergencia de una relacion aceptada como fripartita (Estado, em-
presas, sindicatos) es diferente a otras situaciones y casos de apli-
cacién (urbanismo, politica y programas sociales, etcétera), donde
las “‘partes” interesadas se presentan mds desdibujadas y, por lo
tanto, de una multiplicidad #limitada. ;Cudl serfa el efecto de
colocar una metodologia basada en la participacién y el diagnds-
tico intersubjetivo por hipdtesis consensuales para diagnosticar
condiciones de trabajo con intereses tan estratificados? (El limite
implicito de la concertacién de intereses obstaculizaria la ob-
tencién de un diagndstico consensual o, por el contrario, la bus-
queda de un diagnéstico consensual para la comprensién de los
propios intereses modificaria los l{imites de la concertacion?

Este altimo interrogante perfila el contacto conceptual entre 1a
metodologia participativa para e] diagndstico y la relacion entre
los sectores del tridngulo protagénico del trabajo. La.nota dis-
tintiva de este perfil es el cardcter consensual que adquieren las
definiciones obtenidas en el diagnodstico, sin que se disuelvan en el
acuerdo las diferencias de intereses, que quedan situadas en otro
nivel de andlisis y relacionadas con nuevas variables. Esto permite
afirmar que la construccién de un diagndstico participativo (y
necesariamente consensual) significa un cambio en la situacién-
problema, porque recoloca a los actores sociales, corrigiendo sus
visiones y reformulando sus alianzas y estrategias para favorecer
mejor sus intereses® .

La concertacion entre sectores de intereses diferenciados, y
hasta contradictorios, como se presenta en las relaciones laborales,
deberd seguir -distintos caminos y ritmos, segin esté¢ o no prece-
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dida por un diagnéstico participativo y consensual. En un ejem-
plo del diagnéstico sobre CYMAT en la provincia de Rio Negro,
esta proposicion cs evidente. En el Modelo sintético (grifico 2,
que corresponde a ufio de los instrumentos producidos en la etapa
C de la metodologfa}, se registran encadenamientos deteriorantes
que contribuyen a empeorar las CYMAT, junto con las iniciativas
para su recomposicién, procesos gue suceden simultineamente
y significando fuerzas de sentido inverso. Este aspecto del diag-
ndstico nos dice: “En las CYMAT de la provincia de Rio Negro
hay una sola parte que estd actuando positivamente (el Estado,
tomando la iniciativa genera encadenamientos de recomposi-
cién), mientras que las otras dos estdn ausentes. Los sindicatos
omiten intervenir en las CYMAT, pese a que histdricamente va
Io hicieron con eficacia. Los empresarios que histéricamente no
toman la iniciativa de mejorar los CYMAT tampoco entran en
la discusién tripartita, favorecidos por la omisién sindical”.
Esta omision sindical, como situacién que debe ser superada
para mejorar las CYMAT por la concertacion tripartita, surge
nitida del diagnostico, el cual, especificamente en esta parte, fue
confeccionado por consenso entre los representantes empre-
sariales, sindicalistas y el grupo de trabajo del Estado®.

La coincidencia diagndstica no implica necesariamente estra-
tegias comunes, pero modifica sustancialmente el marco de la
accion. Leida hacia atrds, la estrategia de ¢olocar un segundo actor
(los sindicatos) en la discusion de las CYMAT para alcanzar la
presencia del tercero (los empresagjos) es resultado de una accidn
anterior {el diagnéstico consensual) gue modificé la visién que los
actores tenfan de Ia sitnacidn. '

Otros relieves del diagnodstico obtenido (extensién de horizon-
talidad basada en la exploracién por drea de interés, profundidad
por consenso y tema, sustitucion de deficiencias informativas por
hipotesis intersubjetivas, globalidad por analisis multivariable
pero de alta movilidad por reajuste, etcétera) son generalizables
a otros campos de aplicacién de la metodologia y no permiten,
en cste momento de la evaluacién, singularizar ventajas o desven-
tajas cuando son aplicados a las CYMAT.

Las tres Gltimas etapas de la Metodologia FLACSO —consisten-
tes en: D) Definicion preliminar de estrategias de accion; E) Via-
bilidad politico-institucional de ias estrategias (o evaluacion de
actores), y F) Disefio y programacién detallada de las estrategias
consideradas viables— conforman un cuadro planificado de las
acciones necesarias para corregir la sifuacion problema.
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Esta formulacién de acciones, siguiendo el mismo ejemplo,
resultard también mds afinada por el disefio de estrategias de ali-
mentacién mutua, que alcanzan y comprometen a todos los
actores involucrados, pero en combinaciones diferenciadas. Asf,
por un lado, la estrategia de constituir un Programa Provincial
de Mejoramiento de las CYMAT (ver grifico 3) agrega empresa-
rios y sindicatos, pero también centros de investigacién y orga-
nismos nacionales e internacionales, y por otro lado, la estrate-
gia de los proyectos experimentales de gestion participativa intro- |
duce (para el uso de los pesticidas y sus efectos residuales) el
criterio cuatripartito en las CYMAT: Estado, sindicatos, empre-
sarios y comunidad local. Este cuarto actor aparece en la pro-
puesta de accidén como una indicacién del diagnéstico consensual
sobre la contaminacién por pesticidas en el Alto Valle, haciendo
otra vez evidente la fuerte relacion diagndstico-accién de la pro-
puesta metodolégica.?

Capacitacion metodologica de recursos humanos

Los resultados respecto de este objetivo pueden ser evaluados,
en esta instancia, apenas por la aptitud potencial o efectiva para
reproducirla y multiplicarla que tenga el equipo de decisores y
técnicos entrenados desde el principio del ciclo. Dentro de estas
restricciones, los avances a nivel grupal e individual son altamente
satisfactorios si consideramos que la segunda parte del ciclo fue
coordinada por el grupo entrenado, y que varios de sus integran-
tes estdn experimentando la metodologia total o parcialmente
en diversas dreas sectoriales'y con clientelas heterogéneas: agentes
PAN; pobladores de escasos recursos; profesores y maestros;
funcionarios administrativos; alumnos universitarios. Debemos
también agregar que la Red de Instituciones y Expertos del Pro-
grama UNESCO/FLACSO ha recurrido a la cooperacién de recur-
sos umanos entrenados en el ciclo CYMAT de Rfo Negro, para
contribuir a ciclos en otras provincias y sobre otros temas.

4. Evaluaeion de cambios
en el comportamiento de los actores

El cambio de comportamiento viene siendo evaluado como
uno de los efectos mds sensibles de las actividades del Programa
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UNESCO/FLACSO de Capacitacion para la Gestién®, y la crea--
cién de los ciclos de transferencia metodoldgica de aplicaciéon
mds reciente® busca, entre otras metas, la de fortalecer esos cam-
bios con reinserciones periddicas en los proyectos y programas,
recuperando el contacto con los equipos en proceso de entrena-
miento cuando atn persisten los efectos inerciales que produce
cada actividad de transferencia del ciclo y que se extiende durante
el tiempo de la implementacion de acciones emergentes.

Intercsa examinar esos cambios en el grupo de trabajo organi-
zado para el ciclo (el equipo, en entrenamiento) en los sectores
gubernamentales, en los sindicatos y trabajadores ¥ en los sectores
empresariales.

a) El grupo de trabajo

Integraron el grupo de trabajo decisores polfticos con capacita-
cién técnica elevada. Su participacién implicd (e implica) un
desdoblamiento como funcionario sectorial y como integrante,
primero de los talleres y después del Programa CYMAT. Las
dificultades mayores, empero, son las de adaptacion a una siste-
mdtica de trabajo no habitual con los técnicos de la administra-
cién piblica. Pudo observarse que esa adaptacion fue facilitada
por el papel articulador que estos decisores cubrieron respecto de
trasladar a los niveles decisorios de avances y demandas del grupo
de trabajo,, dotdndolo de vectores de viabilidad polftica desde el
primer momento y contribuyendo a alcanzar razonabilidad en
el manejo de los tiempos y recursos humanos y materiales. El
grupo de trabajo contaba asi con representantes “‘naturales” en
el nivel decisorio, que eran los representantes del nivel decisorio
en el grupo de planificacién. El desdoblamiento sefialado, gener6
una ambigiiedad que result6 positiva por el realismo que introdujo
en la experiencia.

Respecto de los técnicos, ante una primera actitud de escep-
ticismo o expectativa frente a la nueva.metodologia presentada
como instrumento para investigaciéon no tradicional, la misma
dindmica metodolégica fue produciendo modificaciones: de una
cautelosa pasividad, predominante al inicio, los técnicos pasaron
a una fase con predominio del interés y desarrollo de iniciativas,
y de actitudes de resistencia, hubo un paso a actitudes de neta
cooperacién activa, indicador elocuente de grado de aceptacién
obtenido por la nueva propuesta,

El grupo de trabajo como un todo desarrolld progresivamente
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wna actitud de captura de iniciativas publicas y privadas que sir-
viesen de insumo para el ciclo (por ejemplo, la organizacién de
paneles e identificacion de los panelistas e informantes califica-
dos), sintetizando asi su adaptacién al método. Mds adelante
el grupo de trabajo consolidé un papel de actor nuevo en el con-
texto de las CYMAT, sobre todo al formular las estrategias de
construccion de un programa provincial, preparar y presentar la
exposicién ante el gobernador y su gabinete y organizar el taller
de reformulacion y ajuste, sugiriendo su desplazamiento de
Viedma al Alto Valle’. En este altimo taller el grupo de trabajo
tuvo un papel conductivo, ya que todos sus componentes parti-
ciparon en funciones determinadas: el grueso (6) en la coordina-
cion metodologica y el resto (3) en caricter de panelistas o infor-
mantes calificados: su protagonismo de participantes de una
nueva experiencia paso al de coordinadores de la nueva experiencia
de otros, dentro del mismo Programa CYMAT, confirmando el
cardcter multiplicador de la metodologia dentro del mismo ciclo.

b} El Estado a través de los sectores gubernamentales

Como componente de una relacidon intersectorial explicita,
el comportamiento sectorial deberia tener un ritmo adaptativo
adecuado. Sin embargo, se presentan dificulfades derivadas de la
simultaneidad sincrénica entre el modelo de elaboracién de pro-
gramas predominante en cada sector y el modelo experimental:
los decisores y técnicos que no participan integralmente, pero la
sostienen institucionalmente, transitan la peor de las ambigiie-
dades, porque no reciben la compensacion de la integracién grupal
y la confianza en el producto. A esto debe sumarse una resistencia
burocrdtica formal a métodos no convencionales gue no encajan
con las pautas conocidas y aceptadas por la administracion pii-
blica®. ‘

La adaptacién sectorial se produce por ondas (aceptacién/
rechazo) de movimiento lento, esencialmente asentadas en la
accion de los decisores que acompafian o participan de la expe-
riencia, y de los técnicos participantes, y cuyo comportamiento
sectorial responde a la simultaneidad de modelos de actuacién
(jerdrquico y participativo) en los que estdn actuando.
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¢) Los sindicatos ( v los trabajadores participantes)

El proceder de los sindicatos locales invitados inicialmente
(UOCRA y FATRE) o coparticipar del ciclo fue cauteloso, de
integracion discontinua pero creciente. Se parte de una descon-
fianza bdsica en razén de ser una iniciativa originada en el sector
estatal y suponérsela superpuesta con las acciones de concerta-
€idn tripartita. La incorporacién de sindicalistas al sistema de
paneles ya explicitado, y la realizacion de paneles hasta la tercera
semana favorecid su contacto continuado con el equipo de plani-
ficacion, y se produjo en varios casos una incorporacién posterior
y natural (un “natural” quedarse compartiendo las horas sucesivas
y los dias siguientes), que obviaria todo formalismo y permitiria
un acercamiento mds profundo entre las partes y un desarrollo
mds afiatado de las actividades.

Ya en la tercera semana, y durante dos dias, se conté con la
presencia y la activa participacidon de delegados de UOCRA Bari-
loche, especialmente llegados a Viedma para trabajar en el taller.

Finaimente, en el taller del Alto Valle la presencia sindical fue
formalizada, integral (de tiempo plend durante las dos semanas)
y heterogénea (varios sindicatos y niveles diversos de trabajado-
res, incluyendo delegados de planta, dirigentes locales y dirigentes
regionales). El sinceramiento metodolégico y de procesamiento
polrtico-institucional del avance diagndstico consensualmente
producido, sumado a la propuesta de ratificarlo o reformularlo
con los ajustes nuevamente acordados durante este taller, en la
region donde se concentra la mayor actividad productiva pro-
vincial, influyd positivamente en este comportamiento sindical.

Ratificando la singularidad que tiene para la propuesta metodo-
logica sustentada ia presencia y participacion activa de los acto-
res sociales o institucionales envueltos .en la problemdtica, los
resultados obtenidos en términos de aprovechamiento por el sector
sindical estdn en relacion directa con su nivel de coparticipacion:
en el taller Viedma. con participacién discontinua, esporddica y,
aunque creciente, no permanente sdlo pudieron recuperar su
contribucién al diagndstico de las CYMAT en la provincia. En ¢l
talier Alto Valle, las estrategias de accién concertadas incluyen
casi sin restriccion las acciones que tienden a mejorar la gestion
del sindicato en las CYMAT, y una de ellas es, explicitamente,
destinada a fortalecer su débil condicién estructural, sobre la base
de la cooperacién de la obra social y la Subsecretarfa de Trabajo
(registro de inspecciones en establecimientos rurales entre FATRE,
ISSARA y la Subsecretarfa de Trabajo).?
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El andlisis de los pdrrafos precedentes nos revela relaciones
secuenciales entre participacion sindical - eficacia diagnésti-
¢a — comportamiento sindical — formulaciéon estratégica de
acciones - gestidn sindical sobre CYMAT como consecuencia
del proceso lanzado. Resta examinar los efectos capacitadores que
la experiencia metodolégica hubiera sedimentado en los partici-
pantes representantes del sector obrero. En este punto, enfrenta-
mos algunas restricciones: la discontinuidad inicial de la partici-
pacion sindical desequilibra sus posibilidades objetivas si son’
comparadas con el sector oficial; los tiempos de procesammiento
y aprovechamiento en el interior de cada sector son necesaria-
mente diferentes; la tension psicoldgica por la discusion de situa-
ciones objetivas, cuyo principal perjudicado es el trabajador, no
debe favorecer la comprension de una sjtuacién naturalmente
ambigua (el tema y la metodologra, simultdneamente). Sin em-
bargo, utilizando las encuestas de evaluacidén realizadas en los
talleres podemos conseguir algunas aproximaciones respecto del
significado de la experiencia metodol6gica para los participantes
obreros.

La encuesta utilizada no es del tipo sociolégico cldsico, sino un
registro sensible de percepciones valorativas e indicadores psico-
légicos de satisfaccidn. En una escala numerada de 1 a 7, cada
participante indica el nivel que se ajusta a su ponderacién entre
valores alternativos: inutil/util, pasivo/activo, pobre/rico, hasta
alcanzar 10 alternativas, que cubren una gama bastante amplia de
valores. La encuesta se completa con observaciones que cada par-
ticipante realiza a voluntad o deja en blanco.

El grifico 4 compara los promedios de las indicaciones escalares
realizada por el grupo de obreros que completé la encuesta (10)
con los del grupo de no obreros que también la completd (13),
siendo que otro grupo de participantes obreros y no obreros (8) no
entregé la encuesta!? .

La experiencia resulté mds dificil para el sector obreto que
para el no obrero, aspecto explicable por la mayor costumbre y
preparaciéon que el ‘otro grupo tiene en programacién, técnicas y
metodologias formales, sumado a un mayor entrenamiento diddc-
tico y conceptual. Aun asi (pese a esa desventaja comparativa),
el promedio de satisfaccién de la experiencia es notablemente
mayor para el grupo de trabajadores que para el otro. Debe consi-
derarse la circunstancia de compartir el proceso con personas
de distinto nivel social y educativo, inclusive universitarios for-
mados, lo que supone complicaciones de lenguaje, actitudes,
manejo del discurso, jerarquias implicitas y diferencias de ingresos
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y de pautas de vida. Sin embargo, estos aspectos no parecen haber
mellade la relacidn entre ambos grupos, que evaluaron el taller
como “‘util” y “agradable’”” en niveles muy altos y proximos:
6.5 y 6.2, respectivamente, el grupo de los no obreros, y 6.9 y
6.5, el grupo de obreros. ’

En cambio, la distancia entre las ponderaciones se agranda en
los contenidos sustantivos de la experiencia, y los valores “rico”
y “suficiente” caen notoriamente para el grupo ““no obrero™:
5.9 y 4.6, en cambio, se mantienen altos para el grupo “obrero’”:
6.6 y 6.2. Como la metodologia se centra en el intercambio de
conocimientos entre los participantes, presumimos que la visién
que un grupo tiene de lo que recibié del otro es desequilibrada:
el aprovechamiento mayor, en este caso, es percibido por el
grupo obrero y se ajusta al flujo entre sectores de conocimiento
formalizado (“‘suficiente’) preexistente y al producido crea-
tivamente por el poco habitual contacto entre estos sectores
(*‘rico™™). 1!

Extendiendo la. comparaciéon a los participantes del taller
Viedma, los valores descienden muchisimo en lo ‘“itil”, “‘esti-
mulante™ y “‘activo”.

I.a demora en agregar presencia sindical, que ademds fue rela-
tivamente pequefia en el equipo (1 sobre 11 en Viedma; 12 sobre
31 en el Alto Valle), influyé fuertemente en la cafda del esti-
mulo y credibilidad del proyecto, que recuperé en la etapa pos-
terior.

Respecto de la pregunta abierta con el titulo de “observa-
ciones™, las respuestas obtenidas presentan este relieve:

4 respuestas solicitan realizar nuevos seminarios del mismo
tipo (sobre CYMAT): .. .aplique seminarios mds continuados’;
“...que este curso fuese mds seguido porque para mi fue muy
prdctico”™; ‘. ..se hiciera a breve plazo... otro curso de
CYMAT. . .”’; **. . .seguir capacitando a los gremios. . .”,

2 respuestas indican que nunca tuvieron participacién en semi-
narios de este tipo.

1 respuesta sefiala criticamente la ‘“‘no participacién de diri-
gentes de UOCRA Cipolletti; FATRE a medias, empresarios ni
fruticultores”.

1 respuesta registra el signo “$”.

2 respuestas evaliian que “.. .falté tiempo para aprovecharlo
totalmente’ y ‘‘tiempo escaso™, unicas observaciones referidas
indirectamente al método aplicado.

Estas respuestas difieren poco de las del grupo no obrero.
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Griéfico 4

DEMOSTRATIVO PERCEPCION DE SATISFACCION
DE LOS PARTICIPANTES
{PROMEDIO POR GRUPO)

DESORGANIZADO . ORGANIZADO
MONOTONO ESTIMULANTE
INUTIL _ UTIL
DESAGRADABLE AGRADABLE
DIFICIL FACIL
PASIVO ACTIVO
RIGIDO FLEXIBLE
POBRE RICO
INSUFICIENTE - SUFICIENTE
DESACTUALIZADO ACTUALIZADO
1 2 3 4 5 6 7
TALLER OBREROS (inclusive delegados vy dirigentes
ALTO sindicales)
VALLE NQO OBREROS (inclusive profesionales uni-

sitarios ¥ no universitarios)

NO OBREROS TALLER VIEDMA (predomi-
nio universitario)
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En éste, 7 reclaman sobre la ausencia de los empresarios; 1 dice
que le fue dificil porque ‘“nunca participé con gremios™; 1, que
el tiempo resultd insuficiente para organizar los proyectos, y 1
critica la limitacidon del taller a los sectores rurales y de la cons-
truccidn.

Ponderando sélo estas respuestas, podemos apreciar que la
ausencia de empresarios significo mucho mds para los no obreros
(7 en -13) que para los obreros (1 en 10), v gue las observaciones
sobre la metodologia: y/o el proceso diddctico fueron poquisi-
mas: 2 entre los obreros y 1 entre los no obreros, todas referidas
a la escasez de tiempo. Estos datos, valorados cualitativamente,
refuerzan la percepcién original respecto de que los trabajadores
sindicalizados valoran preferentemente los aspectos de partici-
pacidn propia en la elaboracién de una polftica estatal (en ei caso
bipartista) por. sobre la relativa eficacia de la relacién tripartita:
prefieren mds la participacién que la concertacion, y presienten
que se capacitan participando de procesos intersectoriales'?.

d} Los empresarios

El tercer componente de la relacién tripartita tuvo un bajlsimo
grado de participacién, y lo hizo de manera selectiva y puntual,
sin exceder ¢l autolimite de la concertacion, Esto es, de la expli-
citacién de su demanda sectorial en un escenario poblado de
funcionarios, técnicos y (para el Alto Valle) gremialistas.

Los empresarios no desertaron de los paneles donde fueron invi-
tados y de unas pocas discusiones puntuales que eran de su interés,
como conocer el grado de avance de la investigaciéon sobre uso
y efecto de los pesticidas en la poblacidén en general, en ejecucién
por la Universidad del Comahue, pero se omitieron en el resto
del ciclo, evitando sistemdticamente la interacciéon informativa,
el andlisis colectivo y la programacién colaborativa, no obstante
haberse tomado los mayores recaudos formales e informales en
pos de lograr su participacion plena y activa en los talleres'?.
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Reflexiones finales

El andlisis precedente sobre la aplicacién de la metodologfla
FLACSO a un programa sobre CYMAT nos sugiere las siguientes
reflexiones finales, ademds de las que se explicitaron en cada
caprtulo.

1} El cardcter de ‘‘inter partes” de la relacién sobre CYMAT
no influye negativamente en la produccién de diagnésticos y accio-
nes basadas en la participacién y el consenso. Antes bien, favorece
la formulacién diagnéstica (esto es vilido para la relacion tripar-
tita) y la programaciéon de estrategias comunes (esto es vilido
para la relacién Estado/sindicatos).

2) La coparticipacién diagnéstica funciona en un nivel y en
una escala diferentes de la concertacién sectorial de intereses y,
como instancia previa a la concertacién sobre las CYMAT, recolo-
ca el conflicto, las articulaciones y las alianzas en una situaci6n
diferente. En tal sentido, la coparticipacion diagndstica siempre
implica un cambio, caracteristica que no puede imputarse como
constante de la concertacién.
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NOTAS

1

2

Ver “Metodologia integrada para la planificacién y gestion de programas y
proyectos”; FLACSO, version 1984.

Sobre la relacion actores-problema es excelente el estudio de Carlos Matus:
“Planificacion de Situaciones”, FCE, México, 1980.

Ver “Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo en la Pcia. de Rio Negro -
Sectores Rural y de la Construccion™, editado por la Subsecretaria de
Trabajo, Bariloche, noviembre de 1985, .

Op. cit., paginas 22 v 23. La estrategia 10 s¢ propone “reducir el deterioro
de las CYMAT y el aumento de situaciones de riesgo de accidentes y enfer-
medades” a través de un proyecto experimental en una planta de empaque.
La estrategia 9, en cambio, se propone evitar el ““deterioro de la salud en
productores, trabajadores . rurales y poblacion en general” por el uso de

* plaguicidas, a través de otro proyecto experimental, éste en una o varias

chacras. Ambos proyectos experimentales de gestién participativa buscan
producir un cambio en las relaciones de trabajo y su organizacién, bajo -
reglas de juego acordadas entre sectores empresariales, sindicatos y fun-
cionarios estatales.

Ver “Seminario de Evaluacion y Reformulacién del Programa UNESCO-
MARB/FLACSO de Capacitacion para la Gestiéon”. Relatorio Final,
FLACSO Brasil, Rio de-Janeiro, enero de 19835,

El primer ciclo fue realizado en Nicaragua durante 1983, y casi sincroni-
camente en Brasil (1983, 1984). La historia de 10 afios del Programa
(1975-1984) esta siendo preparada para su publicacién por la UNESCO.
Tanto ¢l desplazamiento def talier al Alto Valle (por ser la region provin-
cial que concentra mayores indices de empresarios, asalariados y sindi-
catos, posibilitaria la mejor combinacién de participantes para reformular
la propuesta elaborada en Viedma, sede de gobierno provincial), como la
creacién del programa provincial recibieron aprobacién explicita, confir-
mando ¢l papel del grupo en el proceso decisorio.

Mientras que, por otra parte, aquellos actores que participan activamente
logran compenetrarse con la metodologia intentan replicarla en otros
dmbitos y obtienen una gratificacion dificil de explicar si no se la expe-
rimenta personalmente.

£n todo caso, sin descartar otras variables, el comportamiento sindical
posciclo es mds activo y coordinado en cuanto a las CYMAT que antes
de él: asi, UOCRA Bariloche y la Delegacion de Trabajo de Bariloche
constituyen entre octubre y noviembre de 1985 una comisidn intersecto-
rial conjunta para evaluar las CYMAT en Ia construccion (Estrategia 11,
Taller Alto Valle) v, en el mismo periodo, ISSARA, FATRE y la Subse-
cretaria de Trabajo sostuvieron reuniones de articulacién y coordinacion
de sus modelos de actuacién para inspecciones en establecimientos rurales
sobre CYMAT (Estrategia 13, Taller CYMAT Alto Valle). Ya los proyectos
experimentales de gestién participativa (Estrategias 9 y 10, Idem) suponen
un compromiso aun superior con el desarrollo de la problemitica atacada.
Ver “Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo en la Pcia. de Rio Ne-
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10

11

13

gr(;. ..”, Subsecretaria de Trabajo, Bariloche, Noviembre de 1985, pag.
23/24, ' - '

Cabe indicar la salvedad de que en el grupo de los no obreros hay varios
asalariados con actividades operativas en el Estado (por ejemplo, los
fumigadores del Programa, Chagas-Mazza), de funciones y formacion equi-
valentes, pero no fueron desagregados por participar en representacion
del Estado dentro de las relaciones tripartitas. En el grupo de los “no
obreros” estan también profesionales universitarios con responsabilidades
de planeamiento, funcionarios administrativos y técnicos de diversa indole
(provinciales y municipales), de programas nacionales (PAN, Alfabeti-
zacién), representantes de obras sociales y docentes unijversitarios.

Es de suponer que el grupo de no obreros —profesionales que valoran la
instruccion formal—, debido a su formacion académica alejada de la no
convencional, no haya percibido ni aprovechado en toda su dimension
la rigueza del contenido experiencial del grupo de obreros. De haber
ocurtido lo contraric hubiera considerado mas que suficiente, Gtil, esti-
mulante y activo el bagaje de conocimientos practicos y de creatividad
aplicada de los altimos.

Puede también hipotetizarse, respecto de la concepcion de los trabaja-
dores, que al vislumbrar una histérica dureza e inflexibilidad por parte
de los empresarios, ven que coyunturalmente deben aprovechar lo que
intuyen come posible ante puertas que se le abren desde el Estado en
forma gradual.

También aqui puede pensarse que, como contrapartida, los sectores empre-
sariales se sienten fuertes en su actual posicién dentro de la estructura
social, lo que les permite entrar y salir de Ia relacién de acuerdo con sus inte-
reses y necesidades. Vislumbrando, aparentemente, que los conflictos y
las presiones de los demds sectores no son tan virulentas como para tener
Que asurmnir, en este caso, una actitud mas solidaria y participativa,
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ANEXO:
PROGRAMA DE CAPACITACION PARA LA GESTION
DE ASENTAMIENTOS HUMANOS (UNE_SCO/F LACSO)

Metodologia FLACSO para la planificacion y gestién
integradas de Programas y Proyectos (Version 1984)

La presente metodologia general ha sido elaborada por el equi-
. po responsable de la FLACSO (Facultad Latinoamericana de
Ciencias Sociales), en especial —pero no solamente- para su apli-
cacién en los estudios de casos planteados como columna vertebral
de los cursos del Programa en Latinoamérica y el Caribe. Su
version actual es la consecuencia de sucesivas aplicaciones, evalua-
ciones y revisiones que se han efectuado desde 1977 en campos
de actuacién y, contextos nacionales muy diversos, no sélo en
experiencias de capacitacion, sino también en relacién con la
formulacién, implementaciéon y evaluacién concretas de proyec-
tos de desarrollo, tanto sectoriales como integrales,

El enfoque innovador de la plarnificacién y gestién, imbuido
en la Metodologia FLACSO, surge de una profunda critica de las
concepciones tradicionales de la planificacién y de una evaluacién
de los resultados efectivos obtenidos a lo largo de sus varias déca-
das de operacion en la regidon. En ello, la tarea que efectua la
FLACSO converge con otros esfuerzos criticos realizados desde
otros dmbitos institucionales. La FLACSO, sin embargo, ha avan-
zado mds alld de dicha critica, en cuanto ha logrado plasmarla
en la elaboracién y propuesta de una metodologia alternativa
de planificacion y gestion que estd demostrando altos niveles
de éxito en lo que se refiere a resultados concretos en la realidad.

En las experiencias diddcticas del Programa de Capacitacién
o asimilables a éste, se pretende transferir a los participantes tal
Mectodologia General aplicable al tratamiento y solucién de todo
tipo de problemas de planificacién y gestién de proyectos de desa-
rrollo de organizaciones yv/o de asentamientos humanos concretos.

El estudio de caso real que se desarrolla durante el curso tiene
por finalidad aplicar la metodologia al disefio de una o mds estra-
tegias de accidn alternativas a ser recomendadas a un organismo
concreto existente o a una seccién del mismo, con responsabilidad
definida en la gestion del proyecto o del asentamiento humano
elegido, para tender a la solucién de problema de gestion plantea-
do. De este modo, se intenta que ¢l estudio se haga desde una
perspectiva realista y que;genere; asimismo recomendaciones de
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accién realistas y viables, aunque éstas deban considerarse como
sélo tentativas y revisables, dadas las limitaciones de tiempo en
que se desenvuelve el curso y los factores externos que pudieran
incidir durante la implementacién de las acciones.

La Metodologia FLACSO de Planificacién y Gestién consiste,
en sus lineamientos mads generales en uha estrategia operativa y
una secuencia logica de tratamiento del caso, indisolublemente
ligadas.

En formad sintética, la estrategia operativa incluye:

a) una forma grupal interactiva de realizacién y resolucién de las
. tareas de planificacién y gestion delineadas mds adelante en la

“secuencia 16gica de tratamiento”™

b) la inclusién en el equipo téenico, en lo posible y desde el prin-
cipio, de representantes de aquellos organismos que estarfan
eventualmente involucrados directa o indirectamente en la eje-
cucién de las acciones a ser programadas;

¢) procurando también, en lo posible, que el perfil del equipo téc-

" nico sea interdisciplinario, incluyendo aquellas -disciplinas y
especialidades que pudieran estar relacionadas significativa-
mente con el drea problemdtica en tratamiento:

d)la interaccién coparticipativa del equipo técnico con otros acto-
res significativamente relacionados con el drea problemdtica,
y ello en maultiples fases o momentos del tratamiento de ésta;
entre dichos actores pueden mencionarse a los tomadores de
decisiones de los orgamsmosmvolucrados (incluicos ios tomado-
res actuantes en el drea y, en particular, a la poblacién objetivo
o beneficiaria del proyecto y sus sectores. organizaciones y
grupos diferenciados.

De tal estrategia operativa y de comunicacion dependerdn, en
gran medida: la obtencién de la informacién necesaria sobre la
realidad en que se insertardn las acciones y sobre las demandas,
intereses, relaciones y realidades de los diversos actores sociales
involucrados y, por ende, una reconstruccidén mds rica y consen-
sual de dicha realidad, la adecuada evaluacién y control de perti-
nencia de las elaboraciones hechas en el equipo técnico y, sobre
todo, el grado de compromiso de los actores pertinentes en rela-
cioén con la implementacién del proyecto,

La secuencia logica de tratamiento del caso consta, en sintesis,

de ocho grandes etapas o fases interconectadas, con fas siguientes’
metas:
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A.Diagn6stico de la situacién presente confrontada (deficiencias,
riesgos, potencialidades y restricciones) y sus tendencias, en
relacién con el proyecto que se enfrenta;

B. [dentificacion y estructuracion preliminar de los problemas que
constituyen la problemdtica de gestion a resolver (los proble-
mas identificados implican, por la negativa, los objetivos y
metas perseguidos por el proyecto);

C. Andlisis de los procesos pertinentes y elaboracién del modelo
integrado de procesamiento de los problemas identificados y
de sus posibles soluciones;

D.Definicién preliminar de. estrategias de intervencién posibles;
deteccién de los puntos y procesos criticos a ser atacados;

E. Identificacion de los actores involucrados y andlisis de sus atri-
butos y relaciones mutuas y con el (los) organismo(s) de plani-
ficacion y gestidn;

F. Disefio y programacion detallada de las estrategias de accion de
corto y mediado plazos tendientes a cambiar las salidas proble-
miticas del sistema en las direcciones deseadas, considerando los

_ recursos disponibles y accesibles;

G.Disefio del sistema de monitores y de los instrumentos y accio-
nes que habrin de acompafar la implementacién de las estra-
tegias e implementacion del proyecto;

H.Evaluacion de resultados y del proceso, refinamiento de los
procedimientos de pianificacion y gestién v de sus productos,
y actualizacion de la programacién.

Diagnbstico ¢
|
oI l

t
.. C
Problematica ’
de la gestion I_\viodelo <—-'!
integrade i
J/ N |
D, £ !
Lstr_ateglas ® Actores :
posibles
|
7.4 i
F. G. H.
Disefio v pro- Implemen- Evaluaciones
gramacion de tacion y de proceso y
estrategias monitoreo de resultados
a N A 1
- — — — g

refinamiento de la gestion (proceso de aprendizaje)
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Dadas las restricciones propias de una sifuacién de curso, sélo
ias etapas A a F pueden, de hecho, ser ejecutadas durante el curso
mismo, aunque las etapas G y H debieran asimismo ser discutidas
para que sea comprendido el ciclo completo de la planificacién
y gestion. En seminarios con propdsitos de reconocimiento e
identificacién de politicas o de estrategias mas generales, las tareas
pueden ser conducidas hasta alcanzar solo las etapas D y/o E.

Cada una de las etapas planteadas (A a F) puede descomponerse
en diversas actividades o tfareas no necesariamente sucesivas ni
de igual extensién e intensidad. El listado y Ia secuencia de tales
tareas son, por supuesto, tentativos: podrdn ser modificados para
adaptarlos mejor a las dreas problemadticas, casos particulares
y contextos de aplicacidon y ademds se irdn ajustando con la expe-
riencia adquirida en sucesivas aplicaciones y correspondientes
evaluaciones.

La secuencia Idgica presentada pretende ser, sobre todo, una
gufa para ayudar a los usuarios de la metodologia a avanzar
sistemdticamente desde una clara y comprometida formulacion
de la problemdtica de gestién a resolver hasta el disefio de una
estrategia concreta de acciones factibles de ser desarrolladas desde
la agencia para la cual se efectua el estudio, manteniéndose, al
mismo tiempo, controles selectivos y relativamente sistemdticos
en el procesamiento de informacién, de modo de alcanzar ripi-
damente resultados prdcticos.

A lo largo del desarrollo de las etapas del estudio de caso se
introducirdn técnicas e instrumentos adecunados de apoyo y de
registro para la ejecucion de las tareas,

GUIA DE TAREAS

ETAPA A: Diagnéstico de la situacién presente y sus tendencias.

A.1 Finalidades del estudio que se emprende.

A.2 Apreciacion global del drea problemdtica de estudio: carac-
teristicas, demandas potencialidades, restricciones, resulta-
dos, tendencias.

A.3 Exploracion de relaciones e interacciones significativas del
area de estudio con el “resto del mundo”.

A 4 Identificacién fentativa de los problemas actuales y previsi-
bles del drea problemdtica en estudio.
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ETAPA B: Identificacién y estructuracion preliminar de los pro-
blemas que constituyen la problemdtica de gestién a
resolver.

B.1 Exploracién de los efectos e implicancias de las acciones pri-
vadas y de los proyectos y politicas publicos que influyen
en el drea de estudio.

B.2 Listado de los problemas especificos presentes o previsibles
constitutivos de la problemadtica de gestién a resolver.

B.3 C(lasificacién y/o secuenciacién causal preliminares de los
problemas identificados: estructuraciéon de la problemditica
de gestién.

ETAPA C: Andlisis y elaboracién del modelo integrado de proce-
samiento de los problemas identificados y de sus posi-
bles soluciones.

C.1 Definicion del nivel de referencia principal en el cual se desa-
rrollard el estudio, teniendo en cuenta el punto de vista y el
campo de accion de la agencia para la cual se disefiardn las
esfrategias de accidn: fronteras vy niveles de resolucidon del
modelo.

C.2 Andlisis de los procesos bdsicos que dan lugar a los problemas
identificados: entradas, capacidades y modos de procesamien-
to, salidas y retroalimentaciones.

C.3 Andlisis de las cadenas de procesos proveedores de las entra-
das criticas a dichos procesos bdsicos (entradas, capacidades
y modos de procesamiento, salidas y retroalimentacicnes),
hasta identificar factores, subprocesos y/o variables directa-
mente manipulables por el organismo sujeto o por actores res-
pecto de los cuales éste tiene capacidad de accién.

C.4 Andlisis de las interrelaciones e interacciones entre los proce-
sos arriba esquematizados: ensamble del modelo integrado
de procesamiento de la problemdtica a resolver.

ETAPA D: Definicién preliminar de estrategias a'e intervencion
posibles.

D.1 Definicién de los cambios que se desean introducir €n las sali-
das problemadticas del sistema.

D.2 Identificacién de puntos criticos y procesos parciales sobre
los cuales el (o los) organismo(s) sujeto(s) podrfa(n) actuar
para obtener los cambios deseados en las salidas problemadti-
cas del sistema.
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D.3

D.4

Identificacién de circuitos o procesos faltantes (hoy inexis-
tentes) que podrian ser itiles o eficientes en el logro de los
cambios deseados en las salidas (incluyendo procesos que
pasan por el “resto del mundo™, si fuera aconsejable).

Listado de conjuntos de puntos y procesos criticos que debie-
ran ser inicialmente atacados para desencadenar cambios
secuenciales a lo largo de “caminos’ posibles en el modelo,

. tendientes a la solucién de las salidas problematicas: delinea-

miento de estrategias de intervencién de corto y mediano
plazos y eventualmente de “caminos™ o estrategias alterna-
tivas.

ETAPA E: Identificacion y andlisis de los actores involucrados en

E.l

E2

E3

E4

las estrategias posibles.

Identificacion de los actores mds significativos, publicos y
privados, organizaciones, grupos e individuos, que estin o
podrian estar involucrados en los procesos que se propone
modificar en D .4.

Mapeo de relaciones formales e informales entre la agencia-
sujeto y los demds actores publicos y privados involucrados
en dichos procesos.

Andlisis de alianzas y conflictos, efectivos y potenciales,
entre los actores involucrados y entre éstos y la agencia-sujeto
y de los factores condicionantes de aquéllos.

Andlisis de capacidades de accién y del poder relativo de
aquellos actores en funcién de su actuacién en las estrategias
de accioén delineadas.

ETAPA F: Disefio y programacion detallada de las estrategias de

F.l

F.2

accién de corto y mediano plazos tendientes a cambiar
las salidas problemdticas del sistema en las direcciones
deseadas. .

Relevamiento de recursos, instrumentos y canales disponibles
a la agencia para la cual se estdn elaborando las estrategias
y las otras agencias colaboradoras involucradas, con el objeto
de realizar las acciones directas e influenciar el comporta-
miento de otros actores. ,

Listado y mapeo secuencial de las acciones y actividades que
deben ser desarrolladas en el corto y mediano plazos por la(s)
agencias{s) sujeto(s) y que componen cada una de las estra-
tegias alternativas y complementarias delineadas en D.4:
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F.3

F.4

180

acciones y actividades propias, incluyendo aquéllas tendientes
a activar o modificar el comportamiento de otros actores,
publicos y privados. _

Programacién temporal tentativa de actividades de cada uno
de los caminos estratégicos elegidos, con identificacién de
recursos € instrumentos necesarios (recursos fisicos, huma-
nos, financieros, instrumentos normativos, politico-decisio-
nales, informativos, etcétera), teniendo en cuenta sus restric-
ciones (asignacién de los recursos humanos y materiales dis-
ponibles, presupuestacidon, etcétera).

Disefio o ajuste del sistema operative de monitoreo o control
que permitird a la agencia-sujeto controlar y evaluar conti-
nuada o periédicamente el cumplimiento y los resultados de
su accionar y confirmar, revisar, ajustar o cambiar su estrate-
gia o sus acciones con la ayuda de los instrumentos generados
en ¢l proceso de estudio y planificacién, y recomendar el
procedimiento mds adecuado para la implementacién de
aquel sistema de control. :



NOTAS ACERCA DE LA NATURALEZA Y SIGNIFICACION
DE LA ERGONOMIA EN UN PAIS SEMIFINDUSTRIALIZADO

Julio César Neffa*

Introduccion

El contenido de este trabajo pretende situar la ergonomia den-
tro de las “condiciones y medio ambiente de trabajo” (CYMAT),
sefialar la evolucién de su concepcion, hacer algunas refergncias
sobre sus objetivos y metodologia para, finalmente, presentar su
utilidad para nuestro pafs. La cuestién central que proponemos
a la discusién es la siguiente ;como evolucioné la concepcion
acerca del “hombre en situacion de trabajo” y a qué hombre debe
adaptarse el trabajo? La ergonomia, como las demds disciplinas
referidas al trabajo humano, atraviesa una crisis de identidad que
para ser superada requiere aceptar ser cuestionada por el doble
desaffo que significa la actual crisis econdmica internacional y la
rdpida incorporacién del progreso cientifico y tecnoldgico gene-
rado por esta “tercera revolucién industrial” que comenzamos
a vivir,

1. Algunas nociones de base

El trabajo es una actividad propia del hombre, que requiere un
esfuerzo fisico y también la racionalidad y la voluntad orientadas
hacia la consecucién de un fin exterior al hombre. El trabajo per-
mite transformar y dominar la naturaleza —que atn estd en deve-
nir— para producir bienes y servicios necesarios para conservar,
reproducir y desarrollar la especie humana. Como contrapartida,
la catga ffsica y mental del trabajo genera la fatiga al consumir
la fuerza de trabajo, a lo cual cabe agregar que a menudo las con-
diciones en las cuales se ejecuta la labor es fuente de accidentes
de trabajo, de enfermedades profesionales y de insatisfaccion.

El proceso de trabajo es un acto especifico donde, con la ayuda
de los medios de trabajo, los objetos de trabajo se modifican de
acuerdo con un objetivo y se generan valores de uso sociales®.
Ese proceso de trabajo evoluciona.juntamente con el desarrollo
de las fuerzas productivas de la sociedad, y se encuentra actual-
mente en crisis, debido a las dificultades que enfrenta la “organi-

* Investigador de] CNRS en el CEIL-CONICET
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zacion cientffica del trabajo” (OCT) en general, y el “taylorismo-
fordismo” en particular, para asegurar un ritmo creciente de incre-
mento de la productividad y por ende la acumulacién del capital.
La divisién social y técnica del trabajo, la separacién entre trabajo
de concepcidn y trabajo de ejecucién, entre trabajo manual y
trabajo intelectual, la intensificacién del trabajo, y las modalidades
con que se incorpord el progreso cientifico y tecnolégico en el sis-
tema productivo han provocado como consecuencia, por una
parte, la desvalorizacidn y descalificacién de la fuerza de trabajo
Y. por otra, el deterioro de las condiciones y medio ambiente
de trabajo, con sus repercusiones sobre la vida y la salud de los tra-
bajadores, asf como sobre la eficiencia y la rentabilidad empresaria
enfocadas a mediano y a largo plazo.

1L.El lugar de ‘la ergonomia dentro de las condiciones y medio
ambiente de trabajo

La ergonomia, ciencia que procura la adaptacién del trabajo y
de los medios de trabajo al hombre, ha recobrado su plena signifi-
cacién desde que se la consideré formando parte de las condicio-
nes y medio ambiente de trabajo en lugar de hacerlo como una
disciplina aislada. Pero, al mismo tiempo, sabemos que existen
numerosas definiciones de condiciones y medio ambiente de tra-
bajo segiin sean las disciplinas cientfficas que las estudian; segiin
‘sean los intereses que se quieren defender o cuestionar, seglin sean
las funciones sociales que se ejercen en la empresa por parte de
quien intenta definirlas. Las CYMAT no constituyen un concepto
“neutro”, sino todo lo contrario, como lo hemos pretendido de-
mostrar en otro trabajo®. Como una propuesta integradora, utili-
zaremos en este trabajo la definicién de condiciones y medio
ambiente de trabajo elaborada a partir de la formulacion y de las
actividades del Programa Internacional para el Mejoramiento de
ICE)L?T(iondiciones y Medio Ambiente de Trabajo (PIACT) de la
. En sentido estricto, segiin ¢l PIACT, dicho concepto incluye los
elementos siguientes:

— Higiene y seguridad en el trabajo.
— Enfermedades profesionales y enfermedades ligadas al trabajo.
- — Carga ffsica y mental del trabajo.
— Ambiente fisico (temperatura, ruido, ventilacién, vibraciones,
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iluminacién, contaminacién del aire con polvos suspendidos y
productos téxicos).

— Duracién y estructura del tiempo de trabajo.

— Organizacién y contenido del trabajo.

— Transferencia de tecnologias.

— Relaciones del trabajador con el dispositivo técnico, con los
mandos intermedios y con la direccién de las empresas.

— Sisternas de remuneracion segan el rendimiento, y por altimo,
pero no por elio menos importante, la ergonomia.

En sentido amplio, ademds de los elementos mencionados, la
nocion de CYMAT, segan la OIT, incluye estos otros elementos:

— el acceso al empleo y su grado de estabilidad o de precariedad;

— el nivel de las remuneraciones, porque ellas determinan el nivel
de reproduccién de la fuerza de trabajo (alimentacién, vestido,
alojamiento, salud, transporte, educacién, recreacién, ocio,
efcétera);

- los salarios indirectos (asignaciones familiares, seguridad u obras
sociales, jubilaciones y pensiones, seguro en caso de desempleo,
etcétera); ‘ :

- los beneficios sociales brindados por los servicios de bienestar,
ofrecidos por las empresas o por la comunidad: facilidades para
acceder a la vivienda, restaurantes y proveedurias, medicina
preventiva y de primeros auxilios, transportes entre el hogar
y el lugar de trabajo, guarderfas infantiles, salas de reposo,
servicios higiénicos y duchas, instalaciones para guardar ropa
y efectos personales, etcétera.

Los elementos que en sentido estricto y en sentido amplio inclu-
ye la nocién de condiciones ¥y medio ambiente de trabajo segin
el PIACT revalerizan el papel de la ergonomia, que se constituye
en un aspecto central v estrechamente relacionado con todos los
demds.

1I1. La evolucién del concepto de ergonomia. Algunos jalones

Dando entonces por sentado que la ergonomia es s6lo un ele-
mento, aunque muy importante, de las condiciones y medio
ambiente de trabajo, pero cuya relevancia es creciente en los
parses en desarrollo, veamos ahora ¢émo dicho concepto evolu-
ciond en el tiempo.
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Ya en inicios de la revolucién industrial, Coulom habfa afir-
mado en 1785 que “para sacar el mejor provecho de Ia fuerza
de los hombres habfa que aumentar los resultados sin aumentar
la fatiga™, formulando asf uno de los principales objetivos de la
futura ciencia ergondmica.’® Lavoisier afirrné tiempo después
que el trabajo humano nunca es exclusivamente material ni exclu-
sivamente espiritual, puesto que las dos dimensiones de la persona
humana estdén siempre presentes, en diversas proporciones, en
el proceso de trabajo. Esta afirmacién, aceptada hoy por la mayo-
ria de los ergénomos, no siempre se traduce, por ejemplo, en la
descripcién de puestos, que estd en la base de los montos sala-
riales, debido a que se desconocen las actividades intelectuales
que efectivamente realiza hasta el obrero menos calificado.®

Marev, después de éstudiar los problemas de la locomocion
de los trabajadores, escribié en 1878 un libro sobre ‘‘la mdquina
animal”, y fueron sus pedidos a los hermanos Lumiére de Lyon
para confeccionar fotos sobre seres en rdpido movimiento, los
que dieron origen al cine.”

Jules Amar, quien tuvo una gran importancia en la creacién y
desarrollo del Conservatoire National d’Arts et Metiers de Francia,
sintetizd sus estudios sobre el trabajo humano en un libro titulado
“El motor humano y las bases cientificas del trabajo profesional”.
Sus trabajos van a alentar a un cierto nimero de investigadores
franceses que crezirz’m, en 1935, la revista “Le travail humain”,
publicacién que ain perdura y que centra su atencién en el and-
lisis de las actividades industriales desde una perspectiva fisio-
16gica.®

Durante la Segunda Guerra Mundial, en los pal’ses anglosajones
se desarrollé la Human Engineering, pero casi exclusivamente con
fines militares. Sin embargo, el nombre mismo de ergonomfa
fue acufiado por un ingeniero inglés que tenia profundos cono-
cimientos en ciencias sociales, y que se beneficié de un medio
académico e industrial donde se combinaban las corrientes de
pensamiento antes mencionadas. Murrel definié esta nueva ciencia
como ‘el conjunto de conocimientos cientfficos relativos al
hombre y necesarios para el ingeniero para concebir dtiles, md-
quinas 'y dispositivos generales que puedan ser utilizados con el
mdximo de confort, de seguridad y de eficacia™.®

Por su parte, la Asociacién de Ergonomistas de Lengua Fran-
- cesa (ASELF) va a definir esta disciplina, después de celebrar
sus primeros congresos, como “la disciplina que agrupa los cono-
cimientos de la fisiologia, de la psicologfa y de las ciencias conexas
aplicadas al trabajo humaho y en vistas a una mejor adaptacién de
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los métodos, los medios y el ambiente de trabajo al hombre”. Para
la ASELF, la ergonomia ya es una disciplina auténoma, que se
basa sobre resultados experimentales obtenidos a partir del estudio
de hombres normales, y propone a sus utilizadores una serie limi-
tada de informaciones y datos, pero que tienen un alto grado de
certeza. Por esto, en dicho medio, frecuentemente se habla de esta
disciplina como se tratara de una “tecnologia”.!®

Pero como en la casi totalidad de los parses indusirialmente
avanzados los ergénomos utilizan los conocimientos antropome-
tricos, fisiolégicos y psicol6gicos que surgen de hechos basados sobre
estudios experimentales y sobre los conocimientos elaborados por la
higiene industrial, la fisiologia, la psicologia del trabajo, la toxico-
logia, el disefio industrial y el estudio del trabajo, se acepta
generalmente que la ergonomfa es una “tecnologfa multidisci-
plinaria™.*! -

EI objeto de la ciencia ergondmica en cuanto disciplina cienti-
fica es el estudio del modo de funcionamiento del hombre en
situacion de trabajo y sus intercambios con el medio ambiente de
trabajo. Ella sirve para detectar, evaluar y resolver una serie de
dificiles problemas que sufren los trabajadores y, a través de ellos,
la empresa en su conjunto. Como ya habfamos afirmado, los diver-
sos elementos que componen las condiciones y medio ambiente
de trabajo —entre ellos especialmente la ergonomia— no son ele-
mentos neutros, y por lo tanto es menester estar vigilantes y hacer
un esfuerzo de lucidez para evitar que esta disciplina se oriente
exclusivamente a servir los fines de Ia produccion, dejando de lado
al trabajador que 1a lleva a cabo.™

A pesar de ello, la introduccién de la ergonomia en las empresas
puede a veces ser visualizada, por parte de los encargados de pro-
gramar y de llevar a cabo la produccion, como un factor irritante
y molesto, especialmente cuando aparece como la accién de un
“grupo externo” que se mantiene al margen de los demds servicios
de la empresa. Pero no es dificil hacer comprender su importancia
econémica en cuanto a incrementar la productividad, mejorar la
calidad, disminuir los costos ocultos provocados por las malas
condiciones y medio ambiente de trabajo (ausentismo, fuerte
rotacién de la fuerza de trabajo, deterioro de la calidad, etcétera),
y a una mejor utilizacién de las calificaciones del personal, inctuso
de aquellos que muestran ya algunos signos de envejecimiento
prematuro o de “handicaps” parciales.'?

El campo de investigacién de la ergonomia estd constituido basi-
camente por los mecanismos de funcionamiento fisico y mental
del hombre en actividad y sus variaciones inter e intra-personales,
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con el objeto de concebir o de corregir los medios de trabajo, los
edificios e instalaciones, los equipos productivos y para adaptarlos
a la fuerza de trabajo disponible contribuyendo, ademeis, a su for-
macién profesional. Por consiguiente, la ergonomia no agota el
estudio de las condiciones y medio ambiente de trabajo, aunque
histéricamente ha estado centrada en las siguientes dreas:

— reducir los riesgos de accidentes de trabajo y de enfermedades

~ profesionaies; _

— ofrecer a la fuerza de trabajo las posibilidades de ser utilizada
eficazmente, pero con un mdximo de confort;

— permitir el desarrollo de las facultades fisicas y mentales de los
trabajadores;

— aumentar la productividad y mejorar la calidad de la produc-
cién.

La metodologia mids generalmente utilizada implica los pasos si-
guientes:

— la realizacién de un diagndstico fundado en las caracterfsticas
sociales, técnicas, organizacionales y econdémicas de las situacio-
nes en las cuales interviene el ergénomo;

— ¢l andlisis de la actividad real de los operadores del cuadro
temporal en el cual se efectiia;

- la medicién de las caracterfsticas de los medios de trabajo y del
ambiente frsico, as’ como las caracteristicas antropométricas,
fisiolégicas y pswoléglcas de los operadores en actividad;

- la formulacién de proyectos para corregir o concebir un trabajo
adaptdndolo a los hombres que lo van a ejecutar;

— la verificacién posterior de los efectos producidos para evaluar
los resultados.

Ea multidisciplinaridad explica histéricamente el nacimiento de
la ergonomfa. Ella surge a partir de ciencias bdsicas, como las
-matemiticas, las ciencias fisicas, las ciencias biolégicas y las cien-
cias del hombre y de ia sociedad, requiriendo de los conocimientos
aplicados a ciertas disciplinas, como por ejemplo 1a teorfa de la
informacién y de sistemas; el estudio de tiempos y de movimien-
tos; la biomecdnica; la fisiologfa del trabajo; Ia psicologia experi-
mental aplicada; la antropometria, y la psicologfa industrial.*

Por ello, las acciones de tipo ergonémico requieren, dentro de
las grandes empresas y organizaciones, la constitucién de un
equipo ergondmmo formado por médicos del trabajo, psicélogos
del trabajo, ingenieros, expertos en seguridad e higiene, asistentes
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sociales, administradores de personal, y representantes obreros
dentro de los Comités Mixtos de Higiene y Seguridad. Pero no es
suficiente agrupar a todos estos profesionales y técnicos en un
equipo para que el resultado de su tarea tenga una significacion
ergonémica, ya que es menester una sélida formacién. En caso
contrario, su accién se limitard a la prevencién de riesgos profesio-
nales, sin llegar verdaderamente a adaptar el trabajo al hombre.

IV. ;Para qué se puede emplear la ergonomia?

Tradicionalmente, en funcién del momento en que se debe
aplicar y de los objetivos buscados, se distingue entre ergonomia
de concepcién y ergonomia de correccion o de reparacion.

La ergonomia de correccidn o de reparacion es con frecuencia
requerida por los médicos del trabajo, ya que son éstos quienes
tienen el triste privilegio de ver a los trabajadores en todos los
momentos criticos de su vida laboral: seleccién e ingreso; acciden-
tes de trabajo y enfermedades profesionales; reingreso al trabajo
después de la convalecencia; expresion de sus preocupaciones y
sensaciones a proposito de su propio estado de salud. Es como
consecuencia de estos encuentros entre médicos v trabajadores
que aparecen los aspectos especificos de los puestos de trabajo
gque pueden estar en el origen de ciertos problemas, que requieren
posteriormente un andlisis detallado al nivel de .cada puesto de
trabajo. Los médicos descubren antes que otros profesionales los
signos de disfuncionamiento del llamado “sistema hombre-m4-
quina”, que dan lugar a accidentes de] trabajo y a enfermedades
profesionales, cardas de la productividad y de la calidad, una
fatiga excesiva, altas tasas de ausentismo y de rotacién, o la mani-
festacién de conflictos sociales generados a nivel del puesto de
trabajo.'’ : . ‘

Pero, como dice el refrdn, mejor guc curar es prevenir. Por ello,
no podemos esconder nuestra simpatia hacia la cvgonom{a de con-
cepcibn, es decir, aplicada desde el momento en gue se adopta
la decisién de poner en marcha una nueva actividad o de modificar
las existentes. Es en estos casos cuando las multiples dimensiones
de la ergonomfa aparecen com mayor claridad.’s. Los gedgrafos
deberian proporcionar informaciones sobre las variaciones térmi-
cas, las curvas de fluminacién solar, las lluvias y los vientos, los
riesgos de contaminacién ambiental, la localizacion del estable-
cimiento para generar mejores condiciones para el transporte
de los trabajadores, etcétera. - Los economistas y administradores
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de empresa deberfan incluir las dimensiones ergondmicas en el
costo de las instalaciones y de los medios de produccidn a producir
nacionalmente o a importar, en la organizacién y ¢l contenido del
trabajo, en la duracién y confirmacién del tiempo de trabajo,
etcétera.

Los arquitectos e ingenieros encargados de hacer el proyecto

de los edificios deberfan: prever la orientacién de los mismos
para asegurar la mejor ventilacién e iluminacion posibles; prever
las caracterssticas de los andenes de carga y descarga de materias
primas y de productos elaborados; la circulacién de las personas
dentro de la fdbrica; el “lay-out” para facilitar la ventilacién de
los lugares con alta temperatura; la insonorizacién de los puestos
de trabajo mds ruidosos, etcétera.
—Los ingenieros de produccién deberian prever las caracterss-
ticas de las instalaciones en funcién de los trabajadores que las van
a ocupar y manejar, asi como_ el disefio de los medios de trabajo,
para que disminuyan los factores generadores de ruido, vibracio-
nes, emanacién de polvos y gases téxicos suspendidos en el aire,
etcétera. Los medios de trabajo deberian considerar los datos
antropométricos de quienes los van a operar, incluyendo los
manuales e indicacionés escritos en el idioma de uso mds fre-
cuente. .

La provisidn de los equipos de proteccién individual debe reali-
zarse s6lo cuando toda otra solucién quede excluida, puesto que,
como es sabido, su uso regular constituye una causa de fatiga
suplementaria al trabajo propiamente dicho.

Ultimamente se ha comenzado a elaborar una ergonomia de
disefio. Los ergdénomos no quedan circunscriptos al interior de Ia
fabrica v procuran adaptar los productos a la antropomefria y
la cultura de gquienes los van a consumir o utilizar, mejorando las
condiciones generales de vida.

V.A manera de sintesis: utilidadry limitaciones de la ergonomia

Seglin Wisner, “la ergonomia es el conjunto de conocimientos
cientificos relativos al hombre y necesarios para concebir los titi-
les, las mdquinas y los dispositivos que pueden ser utilizados con
el mdximo de confort, de seguridad y de eficacia”. Por lo tanto,
la ergonomia debe tomar en consideracidn, a la vez, al individuo
y sus exigencias de salud (“estado 6ptimo de bienestar fisico,
mental y social, incluyendo las posibilidades de conservar y desa-
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rrollar sus capacidades funcionales™, tal como lo definié la OMS
en 1975), y los imperativos técnicos de los medios de trabajo,
ya que la ergonomia se sitia en la interseccién de estos dos sis-
temas.

C. Teiger v A. Lasille, en su comunicacion al Coloquio del
INSERM (Parss, octubre de 1981) sobre “Concepciones, medidas
y acciones en la Salud Publica”, hicieron algunas reflexiones que
merecen un comentario.

El aporte de los primeros estudios ergonémicos puso en evi-
dencia las multiples contradicciones existentes entre las carac-
teristicas fisioldgicas y mentales del operador y las de los sistemas
técnicos y organizacionales, con sus consecuencias a nivel indivi-
dual (produciendo “handicaps” y dejando “‘cicatrices” o sefiales
en la vida de trabajo v fuera del trabajo) y colectivo (ya que las
condiciones de trabajo explican la seleccién del personal y el
rechazo de los handicaps parciales, los costos ocultos de produc-
cién, y la desigualdad social frente a los riesgos profesionales y
en cuanto a la mortalidad diferencial).

Pensemos que ia delimitacién del 4mbito de accién de la ergo-
nomia no es fdcil, porque los efectos de las condiciones de trabajo
aparecen al mismo tiempo en la vida de trabajo y fuera de ella, y
también porque hay una dimensién temporal importante dada
por la evolucién de las técnicas y de las formas organizacionales,
y por la evolucién de los mismos individuos.

Al formular sus proposiciones, la ciencia ergondémica debe tener
en cuenta la complejidad y la globalidad de la situacién de trabajo,
y hacer frente a la dificultad consistente en que las condiciones
de trabajo no son neutras, sino que constituyen el nudo central
de las relaciones sociales en juego. Todo esto, sin olvidar que
los trabajadores no son simplemente los objetos de andlisis y de
medida, sino los sujetos de la investigacién, ya que sin sus cono-
cimientos, experiencias y vivencias se llega s6lo a un conocimiento
imperfecto de la realidad.

Desde el punto de vista tedrico, los resultados de la investiga-
¢ién ergonémica son de dificil generalizacién, y no es frecuente
encontrar situaciones estrictamente comparables. Es muy traba-
joso articular-el objetivo de analizar los factores del trabajo y sus
riesgos para la satud, con el objetivo de comprender y de transfor-
mar el trabajo. Por otra parte, al estudiar un conjunto de trabaja-
dores, el ergénomo se encuentra frente a aquellos que pudieron
soportar hasta ese momento las malas condiciones y medio am-
biente de trabajo, y es muy costoso volver a tomar contacto con
los trabajadores que, por razones de salud u otras, fuvieron que
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dejar esa empresq. Todas estas consideraciones deben ser tomadas
en cuenta al hacer la evaluacién de los resultados de la investiga-
cién ergondmica, cosa que no sucede con frecuencia.

V1. El hombre “‘en situacion de trabajo™

Uno.de los progresos mds sensibles alcanzados por la ciencia
ergondmica consiste en la evolucién de la concepcién del “hombre
en situacidn de trabajo™, objeto de la misma,

1. En un primer momento, el hombre era visualmente como un
simple “motor humano’”, como afirmaban los fisiélogos del siglo
XIX, y desde ese punto de vista no se lo diferenciaba mucho de los
animales. Frederick Taylor fue mucho mds explicito, ya que al
referirse a los encargados del mantenimiento de los hornos de
fundicién de la época, decia que aquéllos no-eran dificiles de
encontrar, puesto que eran “‘similares a los bueyes” y tenfan que
reunir ciertas ciertas condiciones: ser obedientes, poder soportat
un trabajo rutinario y pesado, no discutir las érdenes que se les
impartfan, sin perder de vista que el estimulo mds importanie
para ellos lo constitufa el dinero, v que naturalmente los traba-
jadores eran “ociosos” y procuraban vagabundear y perder el
tiempo dentro de la empresa. Pensando en el “motor humano”,
Taylor v sus seguidores van a crear la Organizacién Cientifica del
Trabajo, procurando definir cudles eran las condiciones 6ptimas
para que la produccidn fuera la mdxima posible.!”

2. Posteriormente, se asimilé al hombre a un animal social, gra-
cias a las experiencias de Elton Mayo en la Western Electric, des-
pués de la crisis de los afios 1929-30 en los Estados Unidos. Las
experiencias demostraron que los trabajadores actuaban bajo la
influencia de diversos factores y no sélo en procura de mejores
salarios y mejores condiciones de trabajo. De dichas experiencias
surgird posteriormente, comeo disciplina auténoma, la “psicologra
industrial’” y 1a famosa escuela de “relaciones humanas” —que atin
cuenta en nuestro medio con muchos adeptos entre los respon-
sables de las relaciones industriales en las empresas—. Esta dltima
procura la motivacidn psicosociolégica del trabajador, dejando en
un segundo plano los incentivos salariales y el mejoramiento -de
las. condiciones de trabajo; en ltima instancia, busca alejar la
posibilidad de que aparezcan conflictos laborales colectivos.'®

3. Mds recientemente, el hombre comienza 4 ser visto como un
“sistema de procesamiento de la informacién’ a partir de la pros-
peridad que siguié a Ia segunda posguerra en los principales parses

190



industrializados, y con la aparicién de la Human Engineering
en USA y de la Ergonomifa en Europa. El progreso cientifico y
tecnolégico se incorpora sistemdticamente al sistema productivo
para incrementar-la productividad del trabajo, ampliando las posi-
bilidades de la organizacién cientifica del trabajo. La carga mental
del trabajo es tenida en cuenta por parte de los psicélogos del
trabajo, los hombres de sistemas y los neurofisiélogos, entre otros,
pero siempre pensando que con un tratamiento adecuado se mejo-
rarfan los resultados empresariales.®

4. En nuestro dras, se piensa que el hombre es un ser curioso
e inteligente. Paradéjicamente, estas afirmaciones se hicieron des-
pués de comprobar que los animales —mds espectficamente, los
monos— eran capaces de quedarse cierto tiempo sin comer ni
beber para llevar a cabo tareas complicadas que se les ofrecfan
y que satisfacian su curiosidad y avivaban su ingenio. La contra-
diccién entre estas afirmaciones y la realidad del trabajo industrial
creé la oportunidad para el nacimiento de la sociologfa del trabajo,
a partir de los estudios de Georges Friedman. En otro contexto, la
teorfa de la satisfaccion, formulada por Herzberg, establecié una
jerarquia de las necesidades y reintrodujo el problema del salario
como un “‘factor de higiene™.*°

5. Nosotros quisiéramos agregar que el hombre no sdlo es un
ser curioso e inteligente, sino que es una persona y que, como {al,
necesita y quiere participar en la toma de decisiones y en el redi-
sefio de su propio puesto de trabajo. Por ello, en las dos nltimas
décadas la critica a la organizacidén cientifica del trabajo de tipo
“taylorista-fordista” se lleva a cabo juntamente con la busqueda
de la “democracia industrial”, méds conocida en nuestro medio
como la participacién de los trabajadores en la gestién empresarial.
La introduccién de la ergonomia en las nuevas formas de organi-
zacién del trabajo aparece entonces como indispensable para hacer
compatible el incremento de la productividad y el mejoramiento
de las condiciones y medio ambiente de trabajo. Al mismo tiempo,
plantea la cuestién de la redistribucién de los frutos obtenidos:
mayor estabilidad en el empleo; recalificacién y reconversion pro-
fesional de la mano de obra; mejoramiento de los niveles salariales;
reduccion de.la duracion médxima de la jornada de trabajo, y el
redisefio de los puestos de trabajo teniendo en cuenta la expresion
de los asalariados sobre sus condiciones de trabajo.?!
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Vil. La ergonomia se orienta a adaptar el trabajo al hombre, pero
;a qué hombre debe adaptarse el trabajo? .

Es evidente que.en las ultimas décadas se ha operado una toma
de conciencia que, a partir de una concepcién mds humana del
trabajador, marcha hacia ““un trabajo mds humano’”, como afir-
maba Francis Blanchard, en 1975, en su Memoria a la Conferencia
Internacional del Trabajo que diera origen al PIACT. Pero cabe
preguntarse y discutir la cuestién central siguiente: ;a qué hombre
debe adaptarse el trabajo? De la respuesta a este interrogante
depende el futuro del desarrollo mismo de la ciencia ergonémica
en nuestro paris. ;
~ La nocién del “obrero medio™ debe ser demitificada, ya que
es s6lo una entelequia estadrstica que no existe en la realidad. Ese
concepto del obrero medic surgié al pensar que existfan hombres
que eran adaptables a todas las tareas, y que siempre se los iba
a encontrar dentro del “ejército industrial de reserva”, como para
aguantar la carga fisica yv mental predominante en los puestos
de trabajo peor concebidos.?*

Casi todos los libros de estudios de trabajo toman como base,

por ejemplo, las investigaciones sobre las diversas dreas del trabajo
‘en Barnes —gue es ya un cldsico en esa materia—, pero sin hacer
mayor atencién al hecho de que aquél las formuld a partir de
ciertos estudios sobre una treintena de estudiantes de la Univer-
sidad de Iowa, los cuales no son obviamente representativos de
fos trabajadores manuales de la industria norteamericana y mucho
menos de la nuestra. Otros estudios tomaron como base a solda-
dos, dado que existfa facilidad para observarlos y hacer con ellos
diversos experimentos, sin hacer referencia a que la poblacién de
varones de aproximadamente 20 afios no constituye el promedio
nacional.

Es a partir de la organizacién cientffica del trabajo que se habla
del obrero medio, y se lo define como aquel obrero medio bien
entrenado que trabaja en un puesto estable. Este concepto y su
contenido merecen numerosas criticas. En efecto, el obrero medio
utilizado en los textos de estudio, y sobre cuyo rendimiento se
fijan las normas estdndar, estd mucho mas adaptado al trabajo
que el 50% de la fuerza de trabajo obrera, y sus cualidades biold-
gicas estdin muy dispersas, por lo cual ese “promedio™ no es sufi-
ciente para describir correctamente el conjunto. El puesto estable
es otra ficcién, ya que supone haber sido concebido ergonémica-
mente y, por consiguiente, que no cambiard durante el periodo
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en que serd ocupado. Pero sabemos por experiencia que estas afir-
maciones son completamente erréneas y que la naturaleza de los
puestos de trabajo evoluciona con frecuencia.

Ese mito del “obrero medio bien entrenado que frabaja en un
puesto estable” debe ser puesto en cuestién, ya que ha gjercido
gran influencia en el proceso de seleccidn de personal, producien-
do a menudo la eliminacién de un mimero considerable de candi-
datos, mdxime durante los perfodos de crisis, cuando se incre-
menta la desocupacion abierta.

La ergonomia, por el contrario, significa la adaptacion del
puesto de trabajo a trabajadores que tienen pequefio o mediano
handicap, ya sea por razones de origen genético o, simplemente,
por envejecimiento fisioldgico. En efecto, no todos los trabaja-
dores son jovenes, varones, en excelente estado fisico y mental y
bien entrenados: estdn los trabajadores que han envejecido pre-
maturamente, los que tienen una estatura mayor o menor que el
promedio y las mujeres (que cuando estdn casadas tienen una jor-
nada efectiva de trabajo mucho mais larga que los hombres en.
igual situacién, y por consiguiente sufren una fatiga diaria mayor).
La verdadera realidad estd dada por la siguiente composicién:
mds del 50% de los trabajadores no retnen las condiciones 6ptimas
del obrero medio que se toman en consideracién para establecer
las normas de rendimiento.?®

En lugar del “‘obrero medio”, la realidad nos muestra una gran
diversidad; la heterogeneidad de 1a fuerza de trabajo, que tiene su
origen en ¢l patrimonio genético, en el sexo, la edad, los factores
nutricionales, etcétera. De todo ello deriva un desgaste energético
mayor o menor, una {recuencia cardiaca mayor o menor, y lo
mismo sucede respecto de las capacidades motrices, sensoriales e
intelectuales.

Con esto queremos decir claramente que.no sélo habria que
hacer esfuerzos para adaptar los pueblos de trabajo a los handicap .
especificos que sufren ciertas personas y para crear “talleres pro-
tegidos”, o “puestos de trabajo protegidos”, o talleres para la
readaptacion profesional de quienes han sido victimas de enferme-
dades profesionales y de accidentes de trabajo. Afirmamos que se
deben disefiar puestos de trabajo que no eliminen una gran masa
de trabajadores —estimada en mds del 50% de la fuerza de traba-
jo— que son considerados anormales v que hubieran podido
encontrar un mejor trabajo si se hubiera utilizado adecuadamente
la ciencia ergonomica.
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VIl Conclusiones y perspectivas

Debemos reflexionar sobre la ergonomia, pero-a partir de nues-
tra situacién histdrica, correspondiente a paises semiindustrializa-
dos y en vias en desarrollo. Existe una gran heterogeneidad estruc-
tural en todos los sectores y ramas de la actividad econdmica.

Por otfra parte, tenemos muy pocos conocimientos acerca de
las dimensiones antropométricas de los trabajadores del pars,
de su fuerza fisica, de su capacidad auditiva y visual, de la influen-
cia que ejercen sobre elias 1a edad, el sexo, la experiencia profe-
sional, etcétera. La crisis econdmica internacional, la crisis interna’
v el endeudamiento externo hacen que los medios de trabajo se
renueven muy lentamente y que se incorporen equipos sin la
adecuada proteccién de la maquinaria con el objeto de reducir el
costo de las inversiones. En este contexto, Ia “‘racionalidad eco-
némica” a corto plazo consiste en intensificar el trabajo, recurrir
al trabajo nocturno y al trabajo por turnos, para amortizar mds
rdpidamente los medios de produccion.

¢Cudles son las propuestas que se podrian discutir acerca del
desarrollo de la ciencia ergondmica en Argentina? Proponemos
algunas para estimular la reflexion:

1. Es menester adaptar las actividades industriales y de servicios
a los trabajadores que comienzan a envejecer, es decir, que tienen
mds de 40 afios, y que constituyen segiin los censos una propor-
cién importante creciente de nuestra fuerza de trabajo.

2. Los trabajadores parcialmente minusvdlidos no deben ser
excluidos mediante el procedimiento de la seleccién de personal,
buscando un ‘‘obrero medio’”’ que no predomina en la realidad.

3. Se debe enriquecer el contenido y la organizacién del trabajo
para hacerlo interesante y fuente de realizacion personal de los
jévenes trabajadores que salen del sistema escolar a los 18 afios.

4. Se deben evaluar las consecuencias del deteriore de las condi-
ciones y del medio ambiente de trabajo vy de la no aplicacién
de la ergonomia, sobre la eficiencia de la empresa y especialmente
sobre los costos totales (poniendo especial énfasis en los costos
directos, los indirectos y los “‘ocultos™).

5. Las malas condiciones y medio ambiente de trabajo se hallan -
presentes no s¢lo en la industria, que es el sector mds estudiado,
sino también en las actividades agropecuarias y en las de servicios,
gue no pueden seguir postergadas.

6. Con la creciente introduccidn de la automatizacién no desa-
parece totalmente la carga de trabajo; los problemas generados por
la carga fisica se desplazan hacia la carga mental de trabajo, que
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son de otra naturaleza y de creciente gravedad.

7. Se deberfan elaborar recomendaciones ergondémicas tecnolé-
gicamente wvilidas y poco costosas para la construccién de edifi-
cios, fabricacién de medios de trabajo, incluyendo esta preocupa-
cién desde el momento mismo de su concepcidn.

Estamos convencidos de que a mediano plazo la aplicacion siste-
mdtica de la ergonomia al sistema productivo argentino va a provo-
car —al igual que en los parses mds desarrollados— una serie de
beneficios econdmicos. Si se acepta esta hipotesis, cabe plantearse
la cuestion: jcémo se van a repartir dichos beneficios, dando por
sentado que todos ellos no pueden ser apropiados completamente
por los empresarios?

— {Se acelerard la acumulacion de capital, aumentando la intensi-
dad del mismo por puesto de trabajo, o sea creando pocos
nuevos empleos‘?

— ¢Se generardn nuevos empleos incorporando tecnologms menos
mtenswas en el uso de capital?

— ¢Se mejorardn los salarios reales?

— ¢Se incrementardn los salarios indirectos y los beneficios so-
ciales?

— ;Se reducird el tiempo madximo legal del trabajo?

— ¢Disminuird el mimero de trabajadores que desempefian sus
tareas durante la noche o por turnos rotativos o fijos?

— ¢Se procurard disminuir la carga y la intensidad del trabajo?

— ¢Se procurard introducir nuevas formas de organizacién del
trabajo, mds humanas y generadoras de satisfaccién, al permitir
una utilizacién mds adecuada de las competencias profesionales
y de las calificaciones?

Al plantearse esta serie de interrogantes desde una visién pros-
pectiva, la ergonomifa no puede ser considerada una ciencia
“neutra”, sino que debe insertarse en un proyecto de sociedad
donde se dé efectiva prioridad al mejoramiento de las condiciones
y medio ambiente de trabajo.??
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BREVES DISQUISICIONES SOBRE LAS TEORIAS
EN QUE SE INSPIRAN LAS INVESTIGACIONES FRANCESAS
A PROPOSITO DE LA AUTOMATIZACION EN LA EMPRESA:
TRES PARADIGMAS Y UN COMPLEJO

Jean Ruffier*

En los ultimos diez afios la investigacion francesa ha sufrido
cambios radicales en el modo como los estudiosos analizan el
cambio tecnolégico. Con la finalidad de situar a nuestros lectores,
hemos reunido tales movimientos de un modo temdtico, bajo la
forma de un desplazamiento de tres paradigmas.

Primer paradigma: la relacion entre técnica y organizacion

Desde comienzos de siglo, la mayoria de las escuelas francesas
han sido marcadas por la creencia en el determinismo tecnolégico.
En lintas generales es el caso, por supuesto, de todos aquellos
que se inspiran en Marx, pero también es en el marco de esta
corriente que debe interpretarse la idea del “‘one best way’’ tay-
loriano. '

No es nuestro propésito retomar aqui una por una las teorfas
que se enfrentan en el interior mismo de dicho paradigma. Pode-
mos dividirlas, sin embargo, esquemdticamente, entre optimistas
y pesimistas. Los optimistas perciben una forma de progreso
social continuo . (Friedmann, Naville, Toffler), mientras que los
pesimistas afirman que la explotacién capitalista produce no sola-
mente un empobrecimiento monetario relativo de los proletarios,
sino también, necesariamente, un empobrecimiento mental, una
descalificacién (Freyssenet, Goiz). La riqueza de la realidad es
tal que permite confirmar fdcilmente ambos andlisis contradic-
torios,

Quienquiera que se interese en el nivel de formacion de los
asalariados mostrard, sin duda alguna posible, que ésta no ha
cesado de aumentar. Parece asi incontestable que las nuevas téc-
nicas permiten el empleo de personal mds calificado. Ellas tienen
un efecto tanto mds beneficioso sobre las calificaciones requeridas

* Investigador miembra del Groupe Lyonnais de Sociologie Industrielle
(GLYSI-CNRS), y del ORSTOM.
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cuando el nivel de educacidon se incrementa. Si en lugar de inte-
resarse en el nivel general de formacién se pone el acento en los
saberes pricticos profesionales, el tema de la caducidad de los
mismos surge inevitablemente. Asf, foda evolucién técnica es
“‘descalificante’ en la medida que inutiliza las picardras del oficio
adquiridas por experiencia. Pasard tiempo antes de que se recreen
otras nuevas. Al polarizarse sobre el oficio, se percibe mucho m4s
ficilmente la caducidad de los saberes que la emergencia de las
nuevas aptitudes requeridas. Por otra parte, es evidente que la
desaparicién de verdaderos oficios es patente mientras que los
nueves empleos que surgen tienen a menudo un contenido
incierto.

A prop6sito de la divisién social del trabajo, se argumenta de la
misma manera. Los optimistas muestran que las nuevas tecnelo-
gras exigen concepciones mads abiertas de la organizacién a causa
de la necesidad de una cooperacién entre diferentes categorfas de
trabajadores. Los pesimistas, por su lado, observan que el trabajo
independiente, autdnomo, desaparece con el surgimiento de
grandes organizaciones. Por Gltimo, cuando se toman en cuenta
las condiciones de trabajo, es pomble a la vez congratularse por la
desaparicion de la usura ligada a la sobre explotacién de la fuerza
ffsica y preocuparse por la aparicidn de nuevas usuras ligadas
directamente a cambios en el contenido del trabajo. La perdura-
cidn de estos andlisis contradictorios y simultdneos deriva l6gica-
mente de la estrechez de un paradigma segiin el cual o social es
un subproducto de lo organizacional. La unidireccionalidad del
paradigma es lo que conduce a andlisis simplificantes que chocan
con la complejidad de la realidad observable.

~ El paradigma de la primacra del desarrollo técnico bascula
completamente en el curso de los afios setenta. Desde el punto de
vista tedrico, la carda reposa sobre una afirmacién de la primacra
del actor social. A nivel empiTtico, eila se ve confirmada por la
existencia concurrencial de organizaciones muy diferenciadas
articuladas con sistemas técnicos equivalentes, tal como lo han
mostrado los trabajos sobre el enriquecimiento de tareas y que a
veces impide percibir tendencias fuertes que afectan la relacion
tecnologfa-organizacién del trabajo. Pensamos principalmente
en la automatizacién del tratamiento de informaciones, que des-
plaza la barrera entre lo mecdnico y lo humano, a 1a vez que borra
las diferencias, en otra época ma4s sensibles, entre obreros y em-
pleados.
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Segundo paradigma: la calificacién y los saberes pricticos

Cuando su crisis era ya manifiesta, el primer paradigma engen-
dré, a mediados de la década del setenta, un paradigma sobre la
relacién entre evolucién técnica y calificaciones. La automatiza-
cién en marcha engendraria, segin este ultimo, una polarizacidén
de las calificaciones, pues la mayorfa de los empleos perderfan
toda complejidad, mientras que solo unos pocos tenderfan a
requerir saberes de una fineza creciente. Curiosamente, este para-
digma resistié parcialmente a la caida del primero, pues corres-
ponde a un discurso sindical. Eso no impidid, sin embargo, que los
andlisis cuantitativos sélidos pusiesen en duda la idea de la polari-
zacién. En realidad, el debate tiende de mds en mds a inclinarse
desde lo cuantitativo hacia lo cualitativo. Se trata de saber en qué
consisten los saberes o competencias puestos en prictica por
los asalariados. A una tentativa de descripcién fina de las aptitudes
y los saberes prdcticos se agrega actualmente una serie de esfuerzos
para poner en evidencia su dimensién colectiva.

La supervivencia de una de las corrientes emergentes del primer
paradigma en el momento mismo en que éste es cientificamente
desmontado, tanto en Francia como en el extranjero, se debe a
razones parcialmente exteriores a la esfera cientffica. Ya concer-
niente a la investigacidn social, ciertos sindicatos percibieron el
riesgo que resulta de ignorar los cambios en curso o futuros. Uno
de ellos, precisamente, tiene graves consecuencias en tanto se veri-
fica actualmente un desplazamiento de las categorfas sociales
en detrimento de las que fueron la fuente tradicional de adheren-
tes. No hay duda alguna que tales deslizamientos tienen algo que
ver con el cambio técnico. Su observacién ha producido discursos
extremadamente pesimistas sobre el futuro de la clase obrera.
Pero es también la demanda publica de investigacién la que tiende
a sostener un paradigma que la ¢ritica ha convertido en obsoleto.

Siempre arrastrando una o dos teorias de retraso, el Estado
tiende a formular preguntas que pertenecen a un paradigma
decrépito. Al hacerlo, engrilla ia respuesta, a menos que el cientf-
fico se esfuerce obstinadamente en desmontar la pregunta. Asf,
la demanda piblica de investigacién continda interrogando a los
investigadores sobre el impacto de las nuevas tecnologfas y orien-
tando las respuestas hacia la forma errénea “causas/efectos conse-
cuencias/condiciones de trabajo”. El Estado procura anticipar el
futuro, pero la previsiéon sdlo puede apoyarse sobre modelos
deterministas, y la variable tecnoldgica le ofrece la mds simple de
las variables independientes. Esta actitud se ve reforzada en Fran-
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cia, en la medida en que el Estado concibe el desarrollo técnico
comoe una necesidad, lo convierte en un valor absoluto. Por ese
hecho, percibe su accién como inspirada por el deber de suavizar
los “shocks” sociales que esta carrera hacia el futuro producird
inevitablemente. Naturalmente, el Estado prefiere que los investi-
gadores vean en ¢l al médico que cura los heridos del cambio téc-
nico y no uno de los: protagonistas de un combate sangriento.
El paradigma se conserva en beneficio del Estado, que conserva
una buena imagen de sf mismo, y de la conciencia de los inves-
tigadores, que se abrigan tras el rol de quien denuncia el mal
hecho al trabajador. Asf, sirve tanto a las damas de caridad como a
los revolucionarios.

Tercer paradigma: el cambio atemporal

Sélo hace poco tiempo que los investigadores, ¥ a continuacién
sus comanditarios, toman en consideracion el aspecto temporal de
los cambios. La visién tradicional es la que se asienta sobre un
antes/causas y un después/consecuencias del cambio. El cambio
propiamente dicho es considerado como un acontecimiento que
sobreviene en un tiempo muy reducido, cuyo alcance se trata de
magnificar para justificar la financiacién de observaciones. Ahora
bien, los trabajos sobre resistencia al cambio han-sido reemplaza-
dos por andlisis del fracaso de modernizaciones productivas que
han conducide a interrogarse sobre la dindmica de la transfor-
macién. En efecto, el cambio técnico es ritmado por la evolucién
de los hombres que conciben, instalan y hacen funcionar las
nuevas maquinas: las investigaciones se focalizan de mds en mds
sobre los mnodos de relaciones sociales y los aprendizajes gue favo-
recen cada una de las fases de ese ritmo.

Los trabajos que se mulfiplican en esta direccién son menos
brillantes que aquellos que reposaban sobre los paradigmas ante-
riores. A veces, incluso, se pierden en la descripcién de la com-
plejidad de la realidad. Pero presentan la ventaja de hacer aparecer
ias responsabilidades de cada actor en el desarrollo acaecido.
Gracias y/a través de ellos los actores deberran poder encontrar
los medicos de una accién menos ciega, es decir, de una sociedad
que ya no serd mds el producto de fuerzas madgicas, sino de la
accién consciente del hombre sobre st mismo.
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El complejo de 1a Silicon Valley

La existencia de un lugar donde se inventa y se pone en marcha
una nueva rama industrial es un hecho cuya conciencia moviliza
fuertemente el pensamiento francés actual. Numerosos trabajos
de investigacién han intentado explicar los mecanismos de este
éxito. El Estado mismo ha intentado copiar el modelo califor-
niano impulsando la creacidon de tecndpolis en diferentes lugares
del pats. En realidad, el complejo de la Silicon Valley cae justo
a tiempo, confirmando una trayectoria convergente de socidlogos
urbanos y de historiadores. Estos trabajos insisten sobre la exis-
tencia de modos localizados de relaciones entre los diferentes acto-
res de un sistema industrial.

Toda modernizacidn pasa por una redefinicidén de los roles y
de las aptitudes del personal implicado. Naturalmente, esta rede-
finicién es tanto mds dificil de realizar cuando la experiencia local
con nuevas tecnologias es reducida. Las nuevas tecnologras se han

desarroliado a menudo en una zona geogrdtica limitada. Para ilus-

trarlo, recordemos el modo de difusién de los telares jacquard
en el barrio Croix Rousse, en Lyon, a comienzos de! siglo XIX
y, hoy en dfa, la Silicon Valley de los afios ochenta. Esta concen-
tracién permite gprovechar de situaciones geogrdficas, econémicas,
pero sobre todo sociales muy particulares, cuya naturaleza, mds
que peder describirla es posible presentarla. Tales zonas limitadas
de una evolucién técnica precisa no son ni mds ni menos, para los
lugares, que una articulacion eficaz entre una tecnologra. conoci-
mientos y un consense mds o menos explicito en torno a reglas
informales o formales que rigen las relaciones de trabajo.
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EL PROGRAMA PIACT DE LA OIT
Y SUS ACTIVIDADES PARA PROMOVER Y COORDINAR
ESTUDIOS E INVESTIGACIONES SOBRE CONDICIONES
Y MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO

Georges Spyropoulos®

Se me ha pedido que haga una presentacion de los principios y
actividades de la Organizacién Internacional del Trabajo en mate-
ria de promocién y coordinacién de estudios e investigaciones
sobre condiciones y medio ambiente de trabajo.

Mi presentacion se centrard en tres puntos principales, Primero,
recordaré brevemente los origenes, objetivos y caracterfsticas gene-
rales del programa de la OIT para el mejoramiento de las condi-
ciones y el medio ambiente de {rabajo (conocido como PIACT
en razén de sus siglas francesas) y el papel que se asigna dentro
de este programa a la promocién y coordinacién de estudios e
investigaciones. Segundo, frataré de proceder a una evaluacién
critica de los resultados obtenidos durante los diez primeros afios
del funcionamiento del programa. Tercero, la parte final de mi
presentacién serd consagrada a las perspectivas futuras que se
abren para el fortalecimiento de la reflexién sistemdtica en esta
materia, tanto en el marco del PIACT cuanto en los pafses latino-
americanos.

1. El PIACT y la promocion de estudios e investigaciones

Las condiciones de trabajo y la seguridad e higiene del trabajo
han estado siempre en el centro de las preocupaciones de la OIT.
En los ultimos diez afios, la Organizacién ha intentado dar un
nuevo impulso a su actividad en estas esferas mediante la creacion
del PIACT. Puesto en marcha en 1976, el PIACT fue evaluado
por la Conferencia Internacional del Trabajo en junio de 1984,
A rafz de esta evaluacién, la Conferencia establecié un ambicioso
programa de accién futura, nacional e internacional, en esta
esfera.

Este programa es una mezcla de continuidad y de innovacion.
Su esfera técnica abarca desde algunas de las preocupaciones ini-
ciales de la OIT hasta algunos de los problemas e intereses mds
recientes; sus métodos de accidon utilizan las herramientas tradi-
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cionales de la OIT (establecimiento de normas, investigacidn,
cooperacion técmica, reuniones tripartitas, difusion de informa-
¢i6n) y un nuevo enfoque elaborado para fortalecer su eficacia
en la prictica. '

Un principio fundamental del PIACT es que el mejoramiento
de fas condiciones y el medio ambiente de trabajo “no puede
constituir un objetivo aislado, sino que debe acompafiar el proceso
de industrializacién y de desarrollo econémico y social, y que debe
proseguirse tanto en el perfodo de recesién econémica cuanto en
el periodo de expansién econdmica”™. Las razones de ello no son
puramente humanitarias, sino consecuencia de la conviccién de
que existe un nexo orginico entre el volumen y la calidad del
empleo. Ademds, para la OIT, pero también para un ndGmero
cada vez mayor de actores y observadores de la escena social, el
mejoramiento de las condiciones de trabajo puede contribuir
a un clima mds sano de relaciones 1abora1es ¥ a una motivacién
y productividad mayores.

El campo de accién del PIACT mcluye la seguridad e higiene
del proceso de trabajo y en el lugar de trabajo; la ergonomia; ias
horas de trabajo y otros problemas relacionados con el tiempo
de trabajo; la organizacién y el contenido del trabajo; las con-
diciones de trabajo y la opcién de tecnologias, y el medio am-
biente de vida en lo que atafie al trabajo. Ademds, las actividades
del PIACT toman en consideracion no sélo toda la serie de facto-
res que afectan a la situacion de los trabajadores, sino también
todos los medios institucionales gracias a los cuales pueden conse-
guirse mejoras (legislacion, administracién e inspeccién del tra-
bajo, negociacién colectiva y otras formas de participacién de los
empleadores y los trabajadores). ’

Fl mandato del PIACT se halla asf inextricablemente vinculado
con el enfoque del PIACT, que es global y multidisciplinario. Ello
significa que “el medio ambiente de trabajo es un todo™” y que
es preciso considerar los efectos miiltiples y acumulativos de diver-
sos aspectos de las condiciones y medio ambiente de trabajo.

Este enfoque es nuevo en muchos sentidos, en particular porque:

— trata los problemas de las condiciones y medio ambiente de tra-
bajo de una manera global, articulando mds estrechamente que
antes, por ejemplo, las esferas de las condiciones de trabajo y
de la seguridad e higiene del trabajo tradicionalmente sepa-
radas;

— promueve la consideraciéon multidisciplinaria de los problemas;

— contempla estos problemas en el contexto mds amplio de la

206



politica general econémica y social y alienta la adopcién de
estrategias globales.

La importancia que el PIACT atribuye a uua estrategia global
basada en una consideracién multidisciplinaria de los diversos com-
ponentes de la situacion laboral y e la elaboracion de la cual Jos
trabajadores, los empleadores y sus orecnizaciones desempefian
un papel central es posiblemente una -_e las caracteristicas mds
importantes del programa.

El segundo elemento clave del enfoque del PIACT —su estra-
tegia global e integrada— deriva asimismo de la orientacién del
programa, eentrada en el trabajador, y de la idea de que “‘el medio
ambiente de trabajo es un todo”. Pone de relieve las vinculaciones
existentes entre diversos aspectos de la seguridad e higiene del
trabajo y de las condiciones de trabajo. Muchas de las recomen-
daciones de los equipos multidisciplinarios del PIACT exigen una
mayor articulacion de los programas de accion en diversas esferas:
una legistacién mds coherente, el fortalecimiento de institutos o
centros de estudios e investigaciones en materia de condiciones
de trabajo, la formacioén a todos los niveles de los actores invo-
lucrados, y la creacién de 6rganos bipartitos y tripartitos de parti-
cipacién cuya responsabilidad abarca todo el dmbito de las con-
diciones y medio ambiente de trabajo.

Se puso de manifiesto desde el comienzo del PIACT que sus
nuevos enfoques y actividades reforzadas exigirfan una considera-
ble labor de estudios ¢ investigacién. Esta constituye una etapa
en el desarrollo de todas las actividades de la OIT, pues propor-
ciona la base técnica para la formulacién de normas, los informes
para las reunjones, las gufas y los manuales utilizados en la for-
macién, el desarrollo de nuevos enfoques de la cooperacion
técnica, la informacion comparada internacional con fines de difu-
sion, etcétera. Por tanto, no es de sorprender que la Conferencia
Internacional del Trabajo, en sus resoluciones de 1975 y 1976,
pidiera que se llevara a cabo una amplia labor de investigacion
y se prepararan publicaciones en esta esfera.

Las funciones previstas para el PIACT respecto de la investi-
gacién eran triples: en primer lugar, fortalecer en los Estados
miembros los centros o institutos de estudios en el campo de
condiciones y medio ambiente de trabajo, ya sea que se trate
de instituciones gubernamentales, universitarias ¢ aun de orga-
nismos creados por las asociaciones profesionales; en segundo
lugar, deberia corresponder a la OIT asegurar una mejor coordi-
nacion de las investigaciones emprendidas a nivel nacional, regio-
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nal e internacional, funcién esencial en el sentido de prestar ayuda
a todos los organismos que inicien investigaciones en el campo
de condiciones y medio ambiente de trabajo a informarse mutua-
mente sobre los programas y las tendencias de las investigaciones
emprendidas por otros pafses u otras organizaciones, comparando
sus metodologias, evaluando los resultados de sus trabajos y
ilenando las lagunas en las investigaciones emprendidas, etcétera.
Por ultimo, 1a OIT deberfa completar los esfuerzos nacionales y
regionales por la realizacién de un programa de investigacién
internacional de cardcter comparativo, utilizando al mdximo los
recurses 0 los talentos nacionales.

I1. Breve evaluacion de actividades

Las actividades realizadas dentro del marco del PIACT han sido
numerosas y diversificadas. El tiempo limitado de que dispongo
no me permite hacer una presentacidn ni una evaluacién critica
de las actividades del PIACT en materia de estudios e investiga-
ciones durante los diez afios de su existencia. Aunque seria sin
duda erréneo y presuntuoso dar la impresion de que la accidén a
nivel nacional ha sido siempre -consecuencia del PIACT, hay am-
plias pruebas de que la intensificacion de la accién de la OIT por
mejorar las condiciones de trabajo ha contribuido a crear una con-
ciencia, a implantar o fortalecer politicas sociales en numerosos
paises v a fortalecer las instituciones de estudios e investigaciones
en este campo. :

La respuesta del PIACT a las necesidades de investigacién ha
sido de gran alcance. Al iniciarse el PIACT era evidente que sus
nuevos enfoques y el fortalecimiento de sus actividades requeririan
un gran volumen de investigacién. Se han publicado mds de 30
importantes estudios y documentos andlogos. Se han publicado o
estdn en prensa otros 30 numeros de la serie Seguridad e Higiene
del Trabajo. Se ha preparado un gran namero de informes para
la Conferencia Internacional del Trabajo, las conferencias regio-
nales, las comisiones consultivas, las reuniones de expertos, las
comisiones de industria y otras reuniones andlogas, incluidos mads
de 25 informes en estas titimas. Se han publicado 14 reglamentos-
tipo o guias, asf como 17 informes de las misiones multidiscipli-
narias. También han aparecido casi 10 articulos al afio en la Revis-
ta Internacional del Trabajo. Ademds, los resultados de la investi-
gacion se han utilizado como material de referencia para servicios

208



consultivos, cooperacién técnica y diferentes formas de difusion
de la informacién. El PIACT ha participado activamente en el for-
talecimiento de las instituciones y actividades de investigacion
en muchas partes del mundo. Una de las formas de asistencia ha
consistido en encargar documentos de trabajo a expertos nacio-
nales. Las actividades de cooperacion técnica han comprendido
la formulacién de sugerencias sobre las esferas de investigacion
y la orientacién de ésta; en unos pocos casos se recomendé la
creacion de centros nacionales de investigacién. En algunos paises
se han establecido centros e institutos de investigacién con la asis-
tencia del PIACT. Tres reuniones regionales organizadas con el
auspicio del PIACT --dos de ellas en América latina— permitieron
congregar a investigadores de diferentes pafises para examinar las
actividades, los métodos y las prioridades en materia de investi-
gacion. Otro método para promover la colaboracion y la coor-
dinacion entre investigadores fue la difusion de informacion sobre .
investigaciones por intermedio de dos publicaciones: los Abstracts
del Centro Internacional de Informacion sobre la Seguridad de
Higiene del Trabajo y la serie “Conditions of Work: A Cumulative
Digest”. Por ultimo, varios simposios regionales o internacionales
organizados con el apoyo del PIACT —sobre todo en ia esfera
de la seguridad e higiene— permitieron reunir a especialistas para
un intercambio -de experiencias e informacién sobre. las actividades
de investigacion.

No obstante, no deben subestimarse los problemas con que se
ha tropezado en la aplicacién del PIACT: algunos de ellos son atri-
buibles mds particularmente a la OIT (limitacién de los recursos
y mandato del PIACT quizds demasiado ambicioso), otros a la
situacién de los Estados miembros y a la indole de las dificultades
que deben superarse (dificil situacién econdmica; recursos insufi-
cientes, falta de toma de conciencia, etcétera). Dadas las limita-
ciones en materia de recursos, la extension del mandato del PIACT
en materia de investigaciones a algunas nuevas estferas de trabajo
ha sido fuente de dificultades particulares. Para trabajar en un
nuevo sector €s preciso, por ejemplo, obtener nueva informacién,
establecer contactos con las instituciones correspondientes, y
desarrollar ideas de accion que tal vez, al principio, no resulten
en la prictica. Dentro del dmbito del PIACT se iniciaron estudios
en algunas esferas (organizacion del trabajo y ergonomia), sectores
(pequefias empresas, sector rural y sector no estructurado) e inno-
vaciones (tecnologia) a los que no se habia prestado suficiente
atencion, tanto para los paises industrializados cuanto para los
paises en desarrollo. Ademds, se intenté asegurar que la actividad
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del PIACT en el campo de estudios mantenfa el equilibrio entre
las regiones, se dirigfa a diferentes audiencias (gobiernos, emplea-
dores y trabajadores, y algunas veces a los circulos universitarios
o técnicos), guardaba el equilibrio entre los medios de accion y
respondia en todo momento a peticiones especificas.

Es evidente que en la materia que nos ocupa las exigencias son
muy grandes: calificaciones técnicas (por ejemplo, ingenieros de
seguridad, medicina del trabajo, fisiologfa y psicologia del trabajo
y legislacién laboral); calificaciones practicas (producciéon de ma-
terial de formacién, ayuda para las reuniones, preparacién de
documentos técnicos y asistencia para la cooperacién técnica),
y familiaridad con los sectores y regiones (incluido el conocimien-
to de idiomas) y con los problemas que conciernen al gobierno,
a los empleadores y a los trabajadores. El nimero de funcionarios
de la OIT es pequefio y los recursos asignados para los distintos
proyectos son limitados, de manera que no suele ser posible desig-
nar equipos de trabajo aun en los casos en que serfa muy intere-
sante hacerlo. Por consiguiente, las exigencias en cuanto a personal
de los enfoques multidisciplinario y global han sido enormes.

Lo que ha tratado de hacer el PIACT es promover la colabora-
cién y la coordinacién entre los propios investigadores. Ya he men-
cionado las dos reuniones sobre coordinacién de la investigacién
en América latina, cuya influencia en la colaboracién entre inves-
tigadores fue muy positiva. Asi es como los investigadores que par-
ticiparon en el Seminario Regional Latinoamericano sobre la
Coordinacién y Desarrollo de Estudios e Investigaciones en Mate-
ria de Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (Lima, octubre
de 1977), organizado por el PIACT, formaron posteriormente un
grupo sobre condiciones de trabajo dentro de CLACSO. En el
segundo Seminario Regional Latinoamericano sobre la Coordi-
nacién y Desarrollo de Estudios e Investigaciones en Materia de
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (Ciudad de México,
septiembre de 1979) se reunieron de nuevo las cuatro mismas
partes que en ¢l primer seminario, es decir, los representantes
de los empleadores y los trabajadores, los directores de institu-
tos de trabajo y el grupo de CLACSO. Entre otras cosas, el aporte
del PIACT consistié en reunir investigadores y profesionales que
anteriormente trabajaban en forma independiente y con una pers-
pectiva unidisciplinaria; en proporcionar una perspectiva general
para su labor de investigacién; en prestar asistencia para establecer
prioridades en materia de investigacién; en una ayuda prictica,
encargando la realizacion de estudios, y en el suministro dé infor-
maciones y documentacién. El PIACT, a su vez, se beneficio del
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hecho de que el grupo de CLACSO desanc!'é metodologfas,
elabor6 estudios para el PIACT; contribuyé a dar a conocer las
preocupaciones del PIACT a otros académicos e investigadores
e influyd en los responsables de las decisiones en materia de
politica entre los coparticipes sociales.

El PIACT trato asimismo de apoyar y fortalecer las institucio-
nes nacionales que se ocupan de la investigacién en materia de
condiciones y medio ambiente de trabajo. En muchos seminarios
nacionaies fripartitos y en misiones multidisciplinarias se examiné
el estado de las actividades de investigacién en los diferentes
pafses. Entre las recomendaciones resultantes,se consideraron
importantes las relativas a la necesidad de fortalecer y desarrollar
las estadfsticas de trabajo y las actividades de investigacién me-
diante la consolidacidn de las instituciones existentes o el estable-
cimiento de otras nuevas. Las actividades de cooperacién técnica
en la esfera de la seguridad e higiene del trabajo daban a menudo
amplia cabida a la investigacién y el desarrollo de servicios de labo-
ratorio,

En varios pafses, incluidos la India, Perit y Ttinez, la capacidad
de investigacién de las instituciones nacionales de seguridad e
higiene del trabajo aumenté como resultado de la accién del
PIACT: en Bolivia, dando curso a las recomendaciones de la
mision multidisciplinaria, el Instituto Nacional de Investigaciones
Sociolaborales (INiS), del Ministerio de Trabajo, se beneficié de
la concesién de becas a miembros de su personal. También en la
Argentina, el Centro de Estudios e Investigaciones Laborales
(CEIL), del CONICET, y en México, el Instituto Nacional de
Estudios del Trabajo (INET), de la Secretaria de Trabajo y Pre-
vision Social, se beneficiaron de la asociacién estrecha con el
PIACT. :

Una forma importante de fortalecer los organismos de inves-
tigacion consiste en confiarles la realizacién de estudios. Aunque
en medida modesta, el PIACT encargd por contrato la realizacién
de investigaciones a algunos institutos de investigacion de los
ministerios de trabajo de Asia y América latina, incluidos, en la
Argentina, el CEIL y el Laboratorio de Ergonomia Aplicada de la
Universidad Nacional de Rosario.

iIl. Perspectivas futuras

Pese a las limitaciones y a los problemas sefialados, las pruebas
suministradas por los propios pafses muestran que el PIACT tuvo
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repercusiones positivas en materia de estudios e investigaciones.
(Cudles son las perspectivas futuras de este programa? Como ya
sefialé, el PIACT fue evaluado por la Conferencia Internacional del
Ttabajo en junio de 1984. A raiz de esta evaluacidn, la Conferen-
cia establecié un ambicioso programa de accién futura, nacional e
internacional, en el cual el fortalecimiento de los estudios ¢ inves-
tigaciones aparece como uno de los temas centrales.

El futuro del PIACT

Las conclusiones de la Conferencia refativas a la accién futura
constituyen un texto largo (70 pdrrafos), dividido en tres seccio-
nes: principios bdsicos, accién nacional; accién futura de la OIT.
A continuacion, recordaré algunos de los puntos principales de
este documento relativos a la investigacién.

Uno de los principios bdsicos contenidos en las conclusiones
de la Conferencia es que ‘“‘e! mejofamiento de las condiciones
y medio ambiente de trabajo deberfa considerarse como un pro-
blema global en el gue estdn interrelacionados los diferentes fac-
tores que influyen en el bienestar ffsico y mental de trabajador.
Por lo tanto, un enfoque global y muitidisciplinario es esencial
para el mejoramiento efectivo -de las condiciones y medio am-
biente de trabajo. Este enfoque deberfa tener en cuenta las inter-
relaciones entre los diversos problemas que enfrenta cada tra-
bajador. En el enfoque multidisplinario deberfan incluirse las .
contribuciones de los trabajadores, de los empleadores, de los
gerentes de empresa y de la amplia gama de especialistas que
intervienien en los procesos de produccion. Habria que aprovechar
al mdximo la contribucidén de disciplinas directamente relaciona-
das con la seguridad e higiene ocupacional y las condiciones de
trabajo”.

En la seccidn de las conclusiones relativas a la accién nacio-
nal, la Conferencia recomendé la adopcién de polrticas naciona-
les coherentes y vigorosas destinadas al mejoramiento de las con-
diciones de trabajo. Estas politicas deberfan reflejarse en los planes -
y politicas relatives a la investigacidn y movilizar apoyo polftico
y recursos institucionales y financieros,

Entre los medios fundamentales para apoyar el mejoramiento
de las condiciones de trabajo, la Conferencia subrayé el papel
central que ocupan los estudios y la investigacion orientados
hacia la accidn préctica y la difusién de informacién,

Al alentar una definicién tripartita de las directivas en mate-
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a de investigacién, a fin de fortalecer los vinculos entre ésta y
la accion prictica, la Conferencia indicé que merecian un apoyo
especial las siguientes esferas de investigacion:

“a) estadisticas fidedignas sobre la incidencia y las causas de los
accidentes y enfermedades profesionales;

b) la determinacion de los riesgos inherentes a toda forma de nueva
tecnologia, incluidas las sustancias quimicas;

c} la descripcion y el andlisis de las condiciones relativas a los tra-
bajadores empleados en sectores y ocupaciones escasamente
protegidos;

d)las relaciones entre condiciones de trabajo y seguridad e higiene
en el trabajo y productividad, inclujda la repercusién del mejo-
ramiento de las condiciones sobre la situacién del empleo y el
crecimiento econémico”.

Las actividades de informacién que hacen hincapié en materia-
les de indole prdctica destinados a grupos particulares fueron cali-
ficadas igualmente de “medios clave” para apoyar la mejora de las
condiciones de trabajo. Los centros de productividad fueron
citados brevemente entre las instituciones cuya actividad y dreas
de interés primordiales abarcan una amplia gama de esferas, pero
cuya participacion en la accidon relacionada con el PIACT deberfa
estimularse y apoyarse adecuadamente.

Al trazar las directrices futuras para la OIT, dentro de marco
del PIACT, la Conferencia consider6 que el programa deberia
centrarse en actividades que sean de utilidad prdctica a nivel nacio-
nal, fomentar enfoques innovadores y hacer mayor hincapié en
la participacién tripartita. La Conferencia subrayé que “el PIACT
deberfa continuar utilizando un enfoque global y muitidiscipli-
nario que ponga de relieve las interrelaciones de los problemas
relativos a las condiciones y medio ambiente de trabajo. Debe-
rfa recurtir a las diversas disciplinas susceptibles de contribuir
al andlisis de estos problemas y lograr soluciones eficaces”.

Con respecto al uso de los medios de accién de la OIT en las
actividades futuras del CIAT, las conclusiones de la Conferencia
contienen 14 largos pdrrafos consagrados al papel de las normas
internacionales del trabajo, de las reuniones tripartitas, de las
actividades de formacién —uno de los elementos m4s importantes
de la accién del PIACT—, de la colecta y difusién de informacion,
de la cooperacion técnica y de la investigacion.

En o referente a la investigacion, la Conferencia afirma que ““las
actividades de investigaciéon de la OIT son necesarias, pues cons-
tituyen la base para que los é6rganos de la OIT, los gobiernos,
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los empleadores y los trabajadores adopten decisiones y propon-
gan actividades. La investigacién puede contribuir a identificar
problemas que surgen, aclarar la magnitud y las causas de proble-
mas de larga data o evaluar las posibilidades de formas de accion
particulares”. Se consideraron de especial importancia para las
actividades de¢ investigacion de la OIT en el futuro préximo los
siguientes temas:

“_ los aspectos eccondmicos de problemas especificos de las condi-
ciones y medio ambiente de trabajo. incluyendo la elaboracién
de métodos ‘para analizar las consecuencias econdmicas de las
medidas especificas; .

— los medios de mejoramicnto a bajo costo o de aceptable rentabi-
lidad:

— ¢l alcance y gravedad de problemas que afectan a trabajadores
escasamente protegidos;

— los riesgos asociados con sustancias quimicas y otras técnicas
nuevas;

— las posibilidades que ofrecen las innovaciones tecnologicas y
organizativas para mejorar las condiciones y medio ambiente
de trabajo:

— las relaciones entre carga de trabajo, tensiones de origen profe-
sional y accidentes de trabajo:

— el refuerzo de la lucha contra las sustancias cancerfgenas”.

Estas conclusiones suponen. como sefialé antes, un ambicioso
programa de accién a nivel tanto nacional cuanto internacional
Como fueron aprobadas por unanimidad, demuestran la determi-
nacién tripartita de emprender una accién vigorosa para mejorar
las condiciones de trabajo en los afios venideros. Con la creciente
toma de conciencia por parte de todos los interesados de la im-
portancia de Jo que estd en juego, hay posibilidades de lograr un
progreso significativo en este campo. No hay duda —como conclu-
y6 la Conferencia— de que “un PIACT mds fuerte contribuird
a la consecucién de este objetivo™.

La evolucién futura de los estudios
e investigaciones en el mundo

Es evidente que la accién futura del PIACT para promover
estudios e investigaciones sobre condiciones y medio ambiente
de trabajo no puede sustituirse a la accion a escala nacional. El
PIACT no puede hacer mds que complementar esta accion.
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;Cudles son entonces las perspectivas futuras de la investigacion
a nivel nacional? ) '

En los paises industrializados, y particularmente en Europa
occidental, se registra, en un niimero creciente de instituciones
de investigacién, una expansién de las investigaciones sobre una
amplia gama de temas. Es indudable que el incremento de los
fondos que proporcionan los gobiernos, las instituciones de se-
guridad social y el sector privado han fomentado la realizacién de
esa labor. A titulo de ejemplo, valga mencionar que, en Suecia,
el Fondo para el Medio Ambiente de Trabajo, de 1os 434 millones
de coronas de su presupuesto para 1981-1982, desting 107 millo-
nes a la investigacién y 79 a la capacitacion y-a la informacién.
Las investigaciones contribuyeron a extender las fronteras de los
conocimientos técnicos, y algunos de sus resultados fueron difun-
didos ampliamente, gracias a lo cual el publico en general ha
podido comprender mejor los riesgos profesionales que existen
en los lugares de trabajo. Ademds, ciertos resultados de dicha
labor han servido de base cientifica para la adopcién de medidas
legistativas, como en el caso de los limites de exposicién a sustan-
cias toxicas.

Los especialistas en ciencias sociales investigaron la mayoria
de las innovaciones mds importantes en cuanto a distintas formas
posibles de organizacidon del trabajo. Hace pocos afios, esas inves-
tigaciones han sido objeto de debates en diversos paises, y una
de las criticas principales que se les hicieron es que muchas de
estas investigaciones no hab{fan sido concebidas como medio para
realizar mejoras concretas en los lugares de trabajo.

Numerosas instifuciones, tanto publicas como privadas, han
consagrado recursos crecientes para el fortalecimiento de las
medidas de proteccidén para los trabajadores para el estudio
de los diferentes métodos tendientes a la reduccidén o a la elimi-
nacién del trabajo en cadena, al desarrollo y difusién de nuevas
formas de organizacién del trabajo y a la participacién de los
trabajadores en la definicién de sus tareas y, en general, en las
decisiones relacionadas con sus condiciones de trabajo. Una de
las consecuencias directas de esas iniciativas fue la aparicién y
la puesta en circulacién de una enorme masa de informaciones
de calidad e interés variados, caracterizada por numerosas dupli-
caciones y lagunas. Se enfrenta asi con una dificultad creciente, -
para los medios interesados, de obtener los elementos de infor-
macign necesarios.

En los paises de Europa del Este, entre las instituciones que se
ocupan de la investigacion de las condiciones y medio ambiente
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de trabajo, figuran los institutos de seguridad e higiene del tra-
bajo, los institutos de investigaciones laborales y los centros de
productividad y organizacidn del trabajo. Los institutos de inves-
tigaciones laborales suelen estar vinculados al ministerio o a la
comisién estatal competente en asuntos laborales; a menudo
tienen una funcién de coordinacidén de las investigaciones en los
sectores de que se ocupan. Los centros de productividad y organi-
zacién del trabajo, que suelen estar vinculados a un ministerio
responsable de una rama de actividad econdmica, se orientan
hacia la investigacién aplicada, en tanto que los institutos de
investigaciones ergondmicas se ocupan principalmente del disefio
ergondmico de mdquinas, herramientas vy productos para el con-
sumidor. Las universidades y otras instituciones de estudios supe-
riores realizan también actividades docentes y de investigacion
en materia de condiciones y medic ambiente de trabajo, particu-
larmente respecto de la seguridad e higiene del trabajo, la ergono-
mia y la organizacion del trabajo. Es digno de notar que los sindi-
catos también patrocinan investigaciones por conducto de sus ins-
titutos de seguridad de los trabajadores. En las labores de inves-
tigacién se viene prestando una atencién creciente al enfoque
global, es decir, al estudio de las relaciones que existen entre los
distintos aspectos de las condiciones y medio ambiente de trabajo.

En los paises en desarrollo, dada la situacién econdémica y la
falta de recursos humanos y materiales, los progresos son muy
modestos y las perspectivas futuras mucho menos alentadoras.
Sin embargo, en los Ultimos diez afios se establecieron o conso-
lidaron institutos laborales e instituciones especializadas en ma-
teria de seguridad e higienc del trabajo en varios pafses de Asia
y de Ameérica latina, mientras que en Africa existen muy pocas
instituciones de esta ndole. ]

En los parfses en desarrollo asidticos, a pesar de la escasez de
los fondos y de otros medios, se registré un mayor volumen de
investigacidn, principalmente sobre seguridad e higiene del trabajo,
realizado por universidades o institutos especializados adscritos
a los ministerios de trabajo (como en la India, los institutos del
trabajo central y regionales y el Instituto Nacional del Trabajo).

En América latina se registraron dos acontecimientos dignos de
mencién durante el perfodo que nos ocupa: mayor interés entre
universitarios ¢ investigadores por las cuestiones relativas a las
condiciones y medico ambiente de trabajo, con el consiguiente
aumento de las investigaciones al respecto v la tendencia hacia
un enfoque multidisciplinario en la investigacién. Cada vez con
mayor frecuencia se inici6é la investigacién partiendo del principio
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basico de que el trabajador sufre los efectos de diversos factores
del lugar del trabajo y reacciona ante ellos. En consecuencia, en
la investigacién habfa que considerar no s6lo factores concretos,
parciales, sino también sus interrelaciones. Un importante papel
en ¢l fomento de este nuevo enfoque lo desempefié el grupo sobre
condiciones y medio ambiente de trabajo constituido en 1977
en el seno del Consejo Latinoamericano de Ciencias Sociales
(CLACSO). Los interesantes estudios e investigaciones empren-
didos en el marco del CEIL, del CONICET, y de la Direccion
Nacional de Higiene y Seguridad del Ministerio de Trabajo y Segu-
ridad Social de la Reptiblica Argentina constituyen un ejemplo
alentador de esta nueva tendencia.

Consideraciones finales

He llegado al término de mi presentacién. Sin embargo, queda
atn por responder a una ultima pregunta, ;Qué beneficios poten-
ciales tiene un programa como el PIACT para Latinoamérica y
sobre todo para la Argentina? ;Qué perspectivas futuras se abren
para las actividades del PIACT en materia de estudios e investi-
gacion en esta parte del mundo? Estoy seguro de que ustedes
mismos querrdn responder a estas preguntas. Limitaré, pues, mis
observaciones a tres o cuatro puntos breves, relativos a lo que
llamarfa la dimensién latinoamericana del PIACT.

En primer lugar, recordarfa que América latina es el continente
que manifesté mayor interés por el PIACT en el momento de su
lanzamiento. La primera misién multidisciplinaria del PIACT fue
enviada a un pafs de América latina. En total, siete de las 17 mi-
siones multidisciplinarias del programa fueron enviadas a parises
de este continente, y ocho de los 21 seminarios tripartitos nacio-
nales fueron organizados en pafses de la regién, de los cuales
cuatro se realizaron en la Argentina, Cabe agregar que varios pro-
yectos nacionales de cooperacion técnica fueron gjecutados en
la regién, y que el CLASET ha desempefiado un papel importante
de asesoramiento y de apoyo. Las dos reuniones regionales convo-
cadas en América latina, en 1977 y 1979, permitieron congregar
a cientistas sociales de diferentes pafses para examinar las activi-
dades, los métodos y las prioridades en materia de investigacion.
En este campo existen, como ya lo he mencionado, una estrecha
colaboracién entre el PIACT y el grupo de investigadores sobre
condiciones de trabajo de CLACSO. Ademds, varios especialistas
latinoamericanos contribuyeron en la aplicacién del PIACT, sea
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como expertos en €l terreno o para la realizacién de estudios
dentro del marco del programa.

En cuanto a los resultados obtenidos por los estudios realiza-
dos, su evaluacién es sumamente dificil de realizar, en funcién
de los elementos de los que se dispone. Cabe recordar que los
recursos han sido muy limitados en comparacién con el alcance
y la complejidad de los problemas. Esto vale no sélo para los
recursos disponibles en la OIT, sino también para los recursos
de los distintos pafses! Es asi como la insuficiencia de los recur-
sos de que disponen los ministerios de trabajo dificultan las ini-
ciativas en este campo. Por su parte, los sindicatos y los empre-
sarios no tienen siempre una conciencia clara de los beneficios
potenciales que tiene una accién de reflexién sistemdtica sobre
el mejoramiento de las condiciones de trabajo. Por otra parte,
no se debe olvidar el hecho de que los estudios e investigaciones
no pueden tener resultados espectaculares e inmediatos. Su ger-
minacién es larga v ¢l cambio que resulta de ella se produce a
menudo después de muchos afios.

Quisiera hacer una segunda observacién sobre la importancia
de los estudios e investigaciones en el campo que nos ocupa.
La conviccion sobre la cual descansa el PIACT es que hay que
promover nuevas politicas nacionales que traten de mejorar
el trabajo humano examindndolo en toda su complejidad, tanto
por el flanco estrictamente econdémico y tecnolégico, cuanto por
el flanco cualitativo del mejoramiento de la seguridad y salubridad
del trabajo, de la integraciéon del factor humane en la seleccion
de tecnologias, de nuevas formas de organizacién del trabajo y
del contenido .de las tareas, y de valorizacién de los recursos
humanos por intermedio de condiciones de trabajo adaptadas
a las caracterfsticas y a las aspiraciones de cada pueblo.

La razén fundamental de los programas de estudio, publica-
ciones y difusién de la informacion es la necesidad por parte
de los gobiernos, los empleadores y los trabajadores de disponer
de mejor informacién para tomar decisiones y desarrollar sus acti-
vidades. Esta necesidad es particularmente considerable en lo que
refiere a las condiciones y medio ambiente de trabajo, asunto
que requiere el despliegue ininterrumpido de esfuerzos para escla-
recer problemas bésicos, tanto de cardcter tedrico como prictico.
Importa recordar que uno de los principales obsticulos con que se
tropieza en los intentos por mejorar las condiciones y el medio
ambiente de trabajo es la dificultad de convencer a las personas
dotadas de poder decisorio de la viabilidad de tales mejoras desde
el punto de vista econdmico. Ahora bien, es imposible vencer
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este obstdculo sin abordar primero cuestiones tedricas complejas,
A menudo se ha criticado a los investigadores por emprender
demasiadas investigaciones teéricas y por publicar demasiados
estudios de cardcter académico, pero esto no debe entenderse
en ¢l sentido de que no hacen falta tales estudios tedricos, sino
mds bien como una invitacién al aumento de las investigaciones
sobre cuestiones concretas, por oposicion a los estudios de indole
general.

Una manera de centrar m4ds claramente en cuestiones especi-
ficas las actividades de investigaciéon e informacién que se em-
prenden en el campo de las condiciones de trabajo consiste en
favorecer la dimensidn tripartita de esas actividades mediante
el fomento de intercambios mds plenos entre los coparticipes
sociales, particularmente los empleadores y trabajadores, acerca
del contenido y la forma de las publicaciones y programas de
inestigacién y de informacién. Respecto del contenido, los repre-
sentantes de los empleadores y de los trabajadores piden una
informacion clara y sencilla sobre las normas, orientaciones pric-
ticas para la compren516n y la aplicaciéon de textos sumamente
técnicos, datos empiricos comparativos sobre la legislacién y la
prictica en otros pafses respecto de determinados temas e infor-
macién sobre la manera en que se abordan ciertos problemas
en distintos pafses. Respecto de la forma, se ha hecho a menudo
hincapi€ en la sencillez, en que se evite tanto la jerga especializada
como la teorfa, en que se presente la informacidén de manera
que pueda ser archivada y consultada con facilidad y en que
resulte accesible a un costo inferior. Por otra parte, transcurre
generalmente demasiado tiempo entre la adquisicion de los
conocimientos y su aplicacién préctica. Serd necesario realizar
un esfuerzo sostenido para que la transmisiéon de los conocimien-
tos v la difusién de las informaciones sobre las condiciones de
frabajo se hagan mds sistemdticas y alcancen a toda la estructura
econdémica y social.

Por ultimo —y terminaré con esta observacidon— hay que recor-
dar otra vez que, ante la aceleracién del proceso de desarrollo
econdmico y del progreso técnico, también la investigaci6n debe
ser alentada decididamente por todos los medios, en particular
financieros. Habrd que tratar de reducir la distancia cada vez
mayor que separa, por una parte, los instrumentos de andlisis cada
vez mds perfeccionados que han sido puestos a disposicién de la
investigacidon econdOmica y técnica, y, por otra, las herramientas,
a menudo rudimentarias, con que trabaja la investigacidn en
materia social. Si se tiene en cuenta que en el terreno que nos
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ocupa la investigacion se propone comprender y modificar las
situaciones de trabajo, para que las conclusiones sean pertinentes
es condicién indispensable que el enfoque sea multidisciplinario:
ingenieros, médicos, fisidlogos, ergénomos, psicélogos, sociblo-
gos, economistas, juristas -y podrian nombrarse muchos mds—
tienen cada uno algo que aportar en este sentido.

El PIACT debe tener en los afios venideros una base nacional
y regional en América latina aun mds marcada que en el pasado.
Es por esta razon que considero muy provechoso el intercambio
de ideas entre cientificos sociales, directivos de institutos o centros
de estudios y representantes de organizaciones empresariales y
sindicales, debido, simplemente, a que este tipo especifico de
composicién humana de una reunién —como la presente— permite
agrupar en un mismo foro la ciencia social, es decir, la creacién y
la reflexion sistemdticas; la experiencia empresarial y laboral coti-
diana, que puede acoger y adoptar o no los frutos del quehacer
cientifico, y la reglamentacién y el estudio de los ajustes del caso.
Mds que abrigar la esperanza, tengo la conviccién de que las ideas
que pueden surgir de este tipo de reuniones, dentro del orden
de ideas antes mencionado, tienen que resultar de suma utilidad
en la adppcién de medidas concretas de politica social.

Este seminario debe continuar los trabajos iniciados, profundi-
zarlos y consolidar los fundamentos de una politica social nacional
basada en una reflexién sistemdtica que, a su vez, tome plena-
mente en consideracion las realidades econdmicas v sociales del
pafs y conduzca a acciones concretas en estrecha cooperacion con
los interesados, es decir, el gobierno, los empleadores y los traba-
jadores. _ ‘

Soy perfectamente consciente de que las ambiciones de los Orga-
nizadores, por idealistas y avanzadas que sean, no podrin tradu-
cirse, en lo inmediato, en cambios sociales espectaculares; pero,
por modesta que sea su contribucion, sus esfuerzos deberfan cons-
tituir un jalén mds en la larga lucha en pro de la humanizacién
del trabajo y la justicia social, esta Gltima verdadera y unica razén
de ser de la Organizacién Internacional del Trabajo.
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APENDICE:

PROGRAMA DE ACTIVIDADES DEL SEMINARIO
LISTA DE PARTICIPANTES




PROGRAMA DE ACTIVIDADES
SEMINARIO MULTIDISCIPLINARIO SOBRE

“ESTUDIOS E INVESTIGACIONES SOBRE CONDICIONES
Y MEDIO AMBIENTE DE TRABAJO” (CYMAT)

DIA LUNES 6 DE DICIEMBRE DE 1985

14,30 hs. Inauguracion

1. Sefior ORPHAL HEMBRECHTS, Director de 1a Oficina de Area
de 1a OIT para Argentina, Paraguay y Uruguay.

2.Ing. RICARDO GRISENDI, en representaciérr del Director
Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo.

3. Sr. ALBERTO GOMEZ , Miembro de la Cormisién de Higienc y -
Seguridad de la CGT en representacién de ATE.

4. Dr. JULIO CESAR NEFFA, Investigador del CNRS en ¢l CEIL
del CONICET, y responsable de la coordinacion del Seminario.

15,30 hs. L Presentacion de la contribucion sobre ¢l tema:
“Diagndstico de las condiciones y medio ambiente de trabajo
en Argentina”, a cargo del Dr. Julio César Neffa”.

Coordinador: Dra. ADRIANA GALDIZ, Investigadora y docente
enla pniversidad de Rosario.

Debate

18,00 hs. II. “Bibliograffa sobre Ciencias del Trabajo en la Repi-
blica Argentina, 1960-1985"

Coordinador: Lic. LILIA CHERNOBILSKY , Miembro de la Carre-
ra de Personal de Apoyo del CONICET en el CEIL.

Presentacién a cargo de

Lic. AZUCENA GUERRERO, Bibliotecaria del CEILCONICET, y
del Lic. ALVARO ORSATTI Secretario General de la Asociacién
de Especialistas en Estudios del Trabaio (ASET).

223




DIA MARTES 17 DE DICIEMBRE DE 1985

9.15 hs. Lic. ADRIANA RAMASSOTTO, del Programa Provin-
cial para el mejoramiento de las CYMAT de R1o Negro:
“Reflexiones sobre la utilizacién de la metodologia
FLACSO de planificacion Y gestion integrada a un pro-
grama sobre CYMAT?”,

10,00 hs. II. Panel sobre-

“Identificacion de los problemas mds importantes Y urgentes en

materia de condiciones Y medio ambiente de trabajo en Ig

Argentina que requieren estudios e investigaciones multidispli-
. ”

narias”, .

Coordinador: Lic. MARTA NOVICK, CEIL-CONICET.

Fanelistas: 1. Dr. JUAN CARLOS ESCUDERO, Revista Salud y

Sociedad de la ciudad de Cérdoba

2. Lic. PEDRO MATHEU, Docente Universitario,
Carrera de Relaciones de Trabajo de la UBA

3. Lic. ALBERTOQ BIALACOWSKY, Instituto de
Sociologfa de la Universidad de Buenos Aires

4. Dr. JUAN VILLARREAL, Profesor de Ia maes-
tria en Ciencias Sociales de FLACSO.

5. Dra. SYLVIA BERMANN, del Movimiento por
un sistema integral de salud-Cérdoba.

Debate y conclusiones

14,30 hs. 1V. Ponencias sobre:

“Aspectos metodoligicos en el estudio de las condiciones ¥y
medio ambiente de trabajo: En busqueda de una nueva sin-
tesis”

Coordinador: Lic. MARTA NOVICK (CEIL-CONICET)

- “Los métodos objetivos para el andlisis de las condi-
ciones y medio ambiente de trabajo al nivel del
puesto.”

Dr. JULIO CESAR NEFFA (CEIL-CONICET)
“Proposiciones para la realizacién de una Encuesta
Nacional sobre Ia percepcitn y las vivencias que los
trabajadores tienen acerca de sus propias Condi-
ciones y Medio Ambiente de Trabajo.”
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18,00 hs. Debate y conclusiones

V. Conferencia del Dr, GEORGES SPYROPQOULOS, ex
Director del. Programa PIACT de la OIT, sobre: “El
programa PIACT de la OIT y sus actividades destinadas
a la promocién de estudios e investigaciones en materia
de condiciones y medio ambiente de trabajo. Perspecti-
vas futuras.” '

MIERCOLES 18 DE DICIEMBRE DE 1985

9,30 lis. Ponencia del Dr. FLOREAL H. FORNI, Director del
: CEIL-CONICET :

“Aspectos epistemoldgicos, metodologicos, y operativos de los
estudios e investigaciones multidisciplinarios con referencia al
grado de desarrollo de las ciencias del trabajo en la Argentina. *

Comentaristas: Lic. MARIA DEL ROSARIO LORES ARNAIZ .
(Secretarfa de Estado de Ciencia y Técnica)
Dra. MARIA ANTONIA GALLART, Investigadora
del CENEP.

]
Debate y conclusiones

14,00 hs. Presentacién y discusion de ponencias de los participan-
tes agrupadas en los siguientes grupos de trabajo:

, Salud de los trabajadores.
. Condiciones y medio ambiente de trabajo en la agricultura.
. La precarizacién del empleo como factor de las condiciones
y medjo ambiente de trabajo.
. Aspectos normativos en materia de condiciones y medio am-
biente de trabajo.
5. Algunos aspectos teéricos y metodolégicos del estudio de las
- condiciones y medio ambiente de trabajo. ‘
6. Las calificaciones profesionales en tanto que dimensién de las
condiciones y medio ambiente de trabajo. Formacién e infor-
macién en esta materia.

7. Participacién de trabajadores y empleadores en el mejoramiento
de las condiciones y medio ambiente de frabajo.

8. Condiciones y medio ambiente de trabajo en actividades y sec-

tores especificos.

$a W b —
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IMPORTANTE
Se ruega a los participantes inscribirse en el o los grupos de su pre-
ferencia y tomar nota del lugar de reunién.

GRUPO DE TRABAJO N° 1
“Salud de los trabajadores.

Coordinador: Dr. HUGO MERCER, de la Secretarfa de Estado de
Planificacién.

Ponentes: 1. Dr. RENE LLABOT, Profesor de la Facultad de Medi-

cina de la Universidad Nacional de Cérdoba:
“La Medicina del Trabajo™

2. Lic. ALBERTO BIALAKOWSKY, Lic. ERNESTO
PASTRANA y colaboradores, del Instituto de Socio-
logia de 1a Univefsidad de Buenos Aires:
“Andlisis de morbilidad y mortalidad en poblaciones
mineras”

3. Dr. MARIO GUTIERREZ LEYTON, Miembro de
FLACSOQ sede Buerios Aires:
“Los trabajadores de la salud y medio ambiente la-
boral”

4. Dra. CRISTINA PECCI, Investigadora del CONICET:
“Trabajo y Salud Mental”

5. Lic. MABEL GRIMBERG:
“Salud y prdctica social en los trabajadores” (Proyec-
to de Investigacidn).

Debate
Elaboracién de sintesis y conclusiones

GRUPO DE TRABAJO N° 2
“Condiciones y medio ambiente de trabajo en la agricultura.”

Coordinador: Lic. SILVIA KORINFELD, Miembro de la Carrera
del Personal de Apoyo del CONICET en el CEIL.
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Ponentes: 1.

Ing. ANA AMADOR DE OLIVER de la Direccién
Nacional de Higiene y Seguridad, e Ing. JUDITH
RUBISTEIN, de la Direccién Nacional de Calidad
Ambiental, del Ministerio de Salud Publica y Accién
Social:

““Higiene y Seguridad en el trabajo Rural’”

. Dra. STELLA MARIS NADAL, Becaria deli CONI-

CET en el CEIL, y Lic. SILVIA KORINFELD, Miem-
bro de la Carrera del Personal de Apoyo del CONICET
enel CEIL:

“Las Condiciones y Medio ambiente de Trabajoenla
legistacién agraria™.

. Arq. JUAN ESTRADA del Instxtuto de Servicios

Sociales Agrarios de la Repubhca Argentina:
“El proyecto de viviendas rurales de ISSARA”

. Lic. MIGUEL SOLE, NADAR-OLAVARRIA, Pcia.

de Bs. As. Niicleo Arg. de Antropologia Rural (ausen-
te, con aviso):

“Las Condiciones de Vida y de Trabajo de los Tra-
bajadores Rurales Argentinos, Los ordefiadores™.

. Lic. MARIA ISABEL TORT, Lic. CLAUDIA JACIN-

TO. y ESTHER GIRAUDO, Investigadora, Becaria
y Miembro de la Carrera del Personal de Apoyo del
CONICET en el CEIL, respectivamente:

“Acceso a la Educacion en el Medio Rural. Formas
de capacitacién en materia de Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo™.

Debate
Elaboracién de sintesis y conclusiones

GRUPO DE TRABAJO N° 3

“La precarizacion del empleo como factor de las condiciones y
medio ambiente de trabajo.”

Coordinador: Lic. MARTA PANAIA, Funcionaria de! INDEC.

Ponentes: 1.

Lic, ANA RUBEN, Becaria del CONICET en el CEIL:
“Modalidades de la contratacién y reclutamiento del
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trabajador temporario. Resultados de un trabajo
empirico”.

. Dr. OMAR MORENO, Becario del CONICET en el

CEIL-
“Modalidades de contratacién en la industda acei-
tera™.

. Lic. ANA MARIA BOTTA, Lic. ANDREA CARDI-

NALI y colaboradores. Funcionarios del INDEC, En-
cuesta Permanente de Hogares:

“El empleo precario analizado a través de la Encuesta
Permanente de Hogares. Aspectos metodolégicos y
primeros resultados”.

. Lic. MARTA PANAIA, funcionaria del INDEC:

“Segmentacién de los mercados de trabajo, tecnolo-
gia y economi{a subterrinea”

Debate

Elaboracion de sintesis y conclusiones

GRUPO DE TRABAJO N° 4

“Aspectos normativos en materia de condiciones y medio am-
biente de trabajo.”

Coordinador: Dra. SUSANA AGUAD, de la Dir. Nac. de H. ¥

Seguridad en el Trabajo.

Ponentes: 1. Dra. IRENE VASILACHIS DE GIALDINO, Investi-

gadora del CEIL-CONICET:
“Perspectiva Socioldgica de los alcances de la legisla-
cion y la jurisprudencia en materia de condiciones y
medio ampiente de trabajo™.

. Dra. SUSANA AGUAD, de la Direccion Nacional de

Higiene v Seguridad en el trabajo:
“‘Bases para una nueva legislaciéon”

. JEAN BUNEL, Investigador del Groupe Lyonnais de
" Sociologie Industriel (GLYSI, ERA du CNRS,

Francia):

“FEl derecho de los trabajadores a expresarse sobre las
condiciones de trabajo en la nueva legislacién fran-
cesa (Lois Auroux)”.

Debate

Elabuoracion de sintesis y conclusiones
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GRUPO DE TRABAJO N° 5

“Aspectos tedricos y metodolégrcos del estudio de las condicio-
nes y medio ambiente de trabajo.”

Coordinador: Dr. JORGE WALTER, Investigador del CEIL-

Ponentes. 1.

CONICET.

Lic. ALBERTO BIALACOWSKY y Lic. PATRICIA
FELIU del Instituto de Sociologia de la UBA:

“La historia de vida laboral. Una metodologfa parti-
cipante™.

. Ing. DENIS GUIGO, Becario del CNRS, Francia:

“Metodologias desarroﬂadas en el Grupo Etnografia
de las organizaciones™, del Centro de Investigaciones
en Gestién, Ecole Polytechnique de Parfs”,

“Acerca de la posicién de! investigador en la em-
presa’

. Lic. MARTA S. NOVICK, Investigadora del CONI-

CET en el CEIL y ALICIA PEIRANO DE BARBIE-
R1, Personal de Apoyo del CONICET en el CEIL:
“Una aproximacién sociotécnica al estudio de las
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo”.

. Lic. PEDRO MATHEU, docente universitario, Carrera-

de Relaciones de Traba_]o de la UBA.

Ing. ALBERTO PELAEZ, Servicio de Seguridad e
Higiene de ENACE.

Lic. CARLOS PEREZ GRESIA, Mmlsterlo de Tra-
bajo y Seguridad Social de 1a Nacion.

“Estudio sobre las dimensiones econdémicas de las
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo. Comen-
tarios sobre un estudio en marcha™.

. Dr. JORGE WALTER:

“Crisis del Taylorismo y auge de la problemdtica de
las Condiciones de Trabajo Algunas reflexiones a
partir de un estudio de caso”

Debate
Elaboracién de sintesis y conclusiones
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GRUPO DE TRABAJO N° 6

“Las calificaciones profesionales en tanto que dimension de las
condiciones y medio ambiente de trabajo.”’

Coordinador: Lic. JULIO C. TESTA, Investigador del CONICET
en el CEIL.

(Relatores): Lic. MARIA ANGELICA PIAGGI y Lic. ESTHER
GIRAUDO (CEIL-CONICET).

Ponentes:

I. 1. Lic. SILVIA GIORDANO de la Direccién Nacional
de Higiene y Seguridad en el Trabajo, y ESTHER
GIRAUDO, Personal de Apoyo a la Investigacién,
del CONOCET en el CEIL:

“Formacién e Informacién sobre las condiciones y
medio-ambiente de trabajo”.

2. Ing. EBDUARDO A. PEREZ, Ing. JUAN PABLO PAR-
DAL ¢ Ing. HECTOR F. VIVES:
“Un proyecto de carrera de post-grado en Higiene y
Seguridad para la Universidad Tecnolégica Nacional”
Proyecto de Centro de Investigaciones en Ingenieria
del Trabajo.

Debate

II. 1. Lic. MARIA ANGELICA PIAGGI:
“Tecnologfa y Empleo: la calificacién del trabajo”
2. Lic. BEATRIZ URALDE, Investigadora de 1la UNAM,
México:
“Formacién Profesional, calificacién laboral y merca-
do de trabajo en la Argentina. Una propuesta de in-
vestigacion™

Debate
Elaboracién de sintesis y conclusiones

GRUPO DE TRABAJO N° 7

“Farticipacion de trabajadores y empleadores en el mejora-
miento de las condiciones y medio ambiente de trabajo.”

Coordinador: Dra. SUSANA AGUAD, de la Dir. Nac. de H.
y Seguridad en el Trabajo.
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Ponentes: 1. Lic. CLORINDA JELISIC, de ia Direccién Nacionai
de Higiene y Seguridad, y Dr. JULIO CESAR NEFFA,
Investigador del CNRS en el CEIL, con la colabora-
cion de la Dra. ANA MARJA LAPENTA, vy del Lic.
ALEJANDRO GAZZOTTI, de la Direccién Nacional
de Higiene y Seguridad:

“Informe sobre la participacion de los trabajadores y
empleadores en el mejoramiento de las condiciones
y medio ambiente de trabajo en la Argentina”.

2. Dr. RODOLFO CAPON FILAS, Juez Federal del
Trabajo:

“Participacién de trabajadores y empresarios en la
fijaciébn de las condiciones y medio ambiente de
trabajo”

3. Sr. ALBERTO GOMEZ, Miembro de la Comisién
de Higiene y Seguridad de la CGT, representando en
fa misma a ATE:

“Una experiencia en Comité Mixto”’,

Debate
Elaboracién de sintesis y conclusiones

GRUPO DE TRABAJO N° 8

“Condiciones y medio ambiente de trabajo en actividades y
sectores especificos.” :

Coordinadores: Lic. PEDRO MATHEU, del CEDEL y MARIA
DEL CARMEN BRIGANTE (ENACE).

Ponentes: 1. MARIO RIVERA, FREDY RUANO, LILIANA
DOZO, JORGE GARCIA, RICARDO WILDER, Es-
cuela de Salud Publica de la Facultad de Medicina
de la UBA:

“Andlisis de las Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo existéentes en una industria textil de la me-
diana empresa en expansién, y propuesta de un pro-
grama de prevencion”.

2. Lic. MIRTA LOBATO, Becaria del CONICET:
“Las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo en
la Industria Frigorffica a comienzos de sigio”".
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. Lic. ALEJANDRO GAZZOTTI, Lic. ENRIQUE NAS-

TRI, y colaboradores, de la Direccién Nacional de
Higiene y Seguridad en el Trabajo:

“Las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo en la
pequefia v mediana empresa industrial”.

. Arq. ANALIA GORINI, Dra. CRISTINA PANTANO,

Lic. SOFIA PERELSTEIN, Arq. NORMA PASSA-
DORE, y colaboradores de la Direccién Nacional de
Higiene y Seguridad:

“Diagnostico de Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo en la construccién y grandes obras de infra-
estructura”.

. Lic. LILIA CHERNOBILSKY, Miembro de !a Carrera

de Personal de Apoyo del CONICET en el CEIL:
“Las Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo en
dreas informatizadas™.

. Lic. RUBEN SIFONIOS, Departamento Computa-

cién de ENACE S.A. y Lic. PEDRO MATHEU, del
CEDEL: . '
“Informatizacién de la Ingenierfa Nuclear. Efectos
sohre las calificaciones, contenido y organizacién del
trabajo”. :

. Lic. SILVIA AMADORI, Ing. GRISENDI, Sr. ALE-

JANDRQ SABATINI, Sr. BARNALDI, Sr. CALDI-
ROLA, de Direccién Nacional de Higiene y Segu-
ridad:

“Diagndstico sobre condiciones y medio ambiente en
la Actividad Minera™.

Debate
Elaboracién de sfntesis y conclusiones

JUEVES 19 DE DICIEMBRE DE 1985

9,00 hs. Continuacién de los Grupos de Trabajo.

11,00 hs.

IX. Presentacion de contribuciones sobre ‘el Estado del Arte”
en materia de estudios e investigaciones sobre condiciones
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y medio ambiente de trabajo en el seno de ciertas disciplinas.

Ponentes: 1. IRENE VASILACHIS DE GIALDINO, Investigadora
del CEIL-CONICET: 7
“La propuesta de la socjologia juridica laboral: Con-
diciones y Medio Ambiente de Trabajo en lugar de
Higiene y Seguridad™.

2. JEAN RUFFIER, Investigador del GLYSI (CNRS-

ORSTOM, Francia):
“La problemdtica de las Condiciones y Medic Am-
biente de Trabajo en la Sociologia Francesa Contem-
pordnea’. '

Debate

14,00 hs,

VIII. Breve presentacién al conjunto de los participantes de las
conclusiones elaboradas por los diferentes grupos de trabajo,
a cargo de sus coordinadores.

16,00 hs.

X. Presentacién de una contribucién del Dr. Julio César Neffa
sobre: “‘Reconsideracién de la nocién de condiciones y medio
ambiente de trabajo. Definicién y contenido. Diversos enfo-
ques y perspectivas”. '

Debate y conclusiones

18,00 hs

Clausura: Discursos a cargo de:

. Dr. JULIO CESAR NEFFA Coordinador del Seminario.

. Sr. ALBERTO GOMEZ, de la Comisién de Higiene y Seguridad
y M. del Trabajo de la CGT.

. Dra. SUSANA AGUAD, Representante de la Direccion Nac. de
H. y Seguridad en el Trabajo.

.Dr. GEORGES SPYROPOULOS, ex Director del Programa
PIACT, de la OIT. Representante de los Interlocutores Sociales.

. Dr. CARLOS GARIBOTTI, Subsecretario de Estado de Ciencia
v Técnica.

o OB W poe
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PARTICIPANTES

ACOSTA, Marfa Cristina, Pasaje Wagner 1233 - T.E. 568-7418 -
Universidad de Bs. As. - Coleggio de Graduados en Sociologfa.

AGUAD, Susana, Rivadavia y Parané - T.E. 370611 - Direccién
Nac. de H. y Seguridad.

ALMEIDA, Mario de, Pichincha 1033 - 1219 Capital - T.E.
941-8472 (CIAR).

Ing. AMADOR DE OLIVER, Ana - Direccion Nac. de Higiene y
Seguridad (Ministerio de Trabajo). :

AMADORI, Silvia Susana, Rivadavia 1501 - 1033 Capital - T.E.
380121 - Direccién Nacional de Higiene y Seguridad.

ARISTIDE, Silvia M. L. A. de, T.E. 784-6900 -CEIL.

BALBUENA, Ricardo, Moreno 2969 - T.E. 97-1595 - UTA -
C.G.T.

BANEGAS, Marta Nilda, Rivadavia 1501 - Dir. Nac. de H. y Segu-
ridad en el Trabajo.

BARTELS, Sandra, Pie. Vélez 1763 - 1428 Capital -T.E. 781-6608.

BENDAHAN, Oro Nelly, San Martin 871 - T.E. 313-2034 Int.
217 - Consejo Federal de Inversiones.

BERMANN, Sylvia, C. Correo 323 - Cérdoba - T.E. 80-6188 -
Movimiento por un sistema integral de salud.

BEZ, Zulema, Moreno 232 - 1650 - San Martin - T.E. 755-0081 -
CNEA.

BIALAKOWSKY, Alberto, Terrero 323 - 1406 Capital - T.E.
632-3108 - Instituto de Sociologya,

BOTTA, Ana Marisa, H. ‘Yrigoyen 250 - Piso 11 -Of. 1141 -1310
Capital - T.E. 30-3374 - INDEC.

BUNEL, Jean, Investigador del Groupe Lyonnais de Sociologie
Industriel (GLYSI, ERA du CNRS, Francia).

BRIGANTE, Marfa del Carmen - ENACE - L. N. Alem 712 - Piso
7° - 1001 Capital - T.E. 34-9306.

Dr. CAPON FILAS, Rodolfo, Juez Federal del Trabajo - Cerrito
536 - Piso 8° - 1010 Capital - T.E. 54056.

CARDINALI, Marfa Andre, H. Yrigoyen250-Piso 11 — Of. 1141
1310 Capital - T.E. 30-3374 (INDEC).
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CATALANO, Ana Maria, Ugarteche 2850 - T.E. 802-1997.

CERNICCHIARO, Alberto Raul, Rawson 42 - 1182 Capital - T.E.
9819105 - UOCRA.

CORBAZ, Rodolfo, H. Yrigoyen 240 -T.E. 30-3176/33-9129 - Mi-
nisterio de Economi{a.

CORDONE, Héctor Gustavo, CEIL.

CHERNOBILSKY, Lilia, CEIL.

Dra. DOZO, Liliana, Cursante del Post-Grado de Medicina del Tra-
bajo en la Escuela de Salud Piblica de la Facultad de Medicina
de la UBA - Cuenca 898 - 1° “C” - Capital.

ESCUDERO, José Carlos, Talcahuano 638 PB “F” - T.E. 45-0251 -
45-0256 - Fundacién “Manuel Ugarte™.

ESPINOSA, Adriana, Parand 26 - Piso 8° - 1017 Capital - T.E.
37-1059 - Ministerio de Trabajo.

Arq. ESTRADA, Juan, Instituto de Servicios Sociales Agrarios
de la R.A. (ISSARA).

FELIU, Patricia, Guayaquil 726 - Piso 3° - T.E. 47-1424 - Capital.

Dr. FORNI Floreai Director del CEIL-CONICET,

FRATALOCCHI Catalma Pabelion III ler. Piso - Ciudad Univer-
sitaria - Instituto de Sociolog1‘a, Colegio de Graduados en Socio-
logra.

Dr. GARCIA, Jorge, Cursante del Post-Grado de Medicina del Tra-
bajo en la Escuela de Salud Publica de la Facultad de Medicina
de la UBA - Gral. Conesa 178 - 1704 Ramos Mejia.

GALLART, Marfa Antonia, Corrientes 2817 - T.E. 86-0303 -
CENEP. )

GARASSINO, Marfa Alicia, Parand 26 - Piso 8° - 1017 Capital -
T.E. 37- 1059 - Dlreccn’)n Nacional de Recursos Humanos y
Empleo - Ministerio de Trabajo.

GAZZOTTI, Alejandro, Parand 26 - Piso 8° - T.E. 380121 - Minis-

- terio de Traba_]o

GIORDANO, Silvia Aurora, Rivadavia 1501 - 1033 Capital - T E.
38-0121 - Dir. Nac. de H. y Seguridad.

GIRAUDO, Esther Doris, Republica 5697 - Villa Ballester - 1653
Capital - T.E. 767-5535 - CEIL.

GOMEZ, Alberto José, Belgrano 2570 - T.E. 942-9083 - CGT en
Representacién de ATE. -

GASPANELLO, Miguel Angel, Callao 1764 - T.E. 42-2917 - FATL

F.

GI{IMBERG, Mabel Adriana, Guatemala 6002 - T.E. 771-7734 -

Instituto de Ciencias Antropolégicas.
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GRISENDI, Ricardo, Rivadavia 1501 - T.E. 373225 - Dir. Nac. de
Higiene y Seguridad.

GUERRERO, Azucena del Carmen, CEIL.

Ing. GUIGO, Dems Becario del CNRS - Francia.

Dr. GUTIERREZ LEYTON Mario, Miembro de FLACSO sede
Bs. As.

GALDIZ, Adriana, Charcas 3884 - 5° 19 - 1425 Cariial - T.E.
72-7622.

JACINTO, Claudia, CEIL. '

KOAN, Gustavo Anel José Bonifacio 2429 - 1406 Capital - T.E.
612 9722 INDEC. _

KORINFELD, Silvia Marta, CEIL.

LANG, Ana Marla Sowzogm des~CEIL.

-LAPENTA Ana Marfa, Rivadavia 1501 - E.P. - T.E. 389121 -
Direccion Nac. de H. y Seguridad en el Trabajo.

Dr. LLABOT, René, Profesor de la Fac. de Medicina de la Univer-
sidad Nac. de Cérdoba Arturo M. Bas 43 P.B. Dto. 3 - 5000
Cérdoba - T.E. 37633/36935,

LOBATO, Mirta, Guatemala 106 o 6210 - 1657 San Martin - T.E.
769-4120 - Becaria del CONICET.

Lic. LORES ARNAIZ, Marfa del Rosario, Secretaria de Estado de
Ciencia y Técnica.

LUNA, Elpidio, Moreno 2969 - UTA.

MALLIMACI, Fortunato, CEIL.

MARTIN, Hilda de, Azcuénaga 280 - T.E. 47-8257 - Universidad
de Bs. As.

MAROZZI, Nora, Lavalle 1554 - Piso 3° - T.E. 46-2711 - Aguay
Energia.

MASSERONI, Susana Haydée, Pabellon III - 1er. Piso Ciudad Uni-
versitaria - Instituto de Sociologfa Universidad de Bs. As.

MATHEU, Pedro, Emilic Lamarca 769 - 1407 Capital - T.E.
311-9306 - CEDEL.

Dr. MERCER, Hugo, Secretarfa de Estado de Planificacién - H.
Yrigoyen 250 -Of, 713 -T.E. 34-6411 - Int. 476.

Dr. MORENO, Omar, Becario del CONICET-CEDEL - Quiros
3046 - 1427 Capital - T.E. 51-2590.

NADAL, Stella Maris, CEIL.

Dr. NEFFA Julio Cesar Coordinador.

NOGNEZ, Rubén Héctor Balcarce 184 -T.E. 252-63 20 - SEGBA.

NOVICK, Marta S., CEIL.

ORSATTI, Alvaro, ‘Callao 873 - ASET.

Lic. PANAIA, Marta, Funcionaria del INDEC - Zapiola 2675/10° -
1428 Capital - 543-2254.
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PANTANOQ, Maria Cristina, Rivadavia 1501 - T.E. 28-0121 - Dir.
Nac. de H. y Seguridad.

Ing. PARDAL, Juan Pablo, Universidad Tecnolégica Nacional -
Los Recuerdos 586 - 1408 Capital - T.E. 642-7330.

PASSADORE, Norma, Dir. Nac. de H. y Seguridad del Ministerio
de Trabajo y Seguridad Social.

Dra. PECCI, Cristina, Investigadora del CONICET.

PEIRANO, de Barbieri Alicia, CEIL.
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de Trabajo.
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