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INTRODUCCION
En el marco de los cambios recientes en la región pampeana, tanto en las formas de producción como en el trabajo agropecuario, la caracterización y diferenciación de las unidades productivas resulta un aspecto ampliamente debatido. 

Uno de los componentes que diferencia los tipos de explotaciones agropecuarias es la forma en que se resuelve el trabajo de dirección en las unidades productivas. El hecho de que exista una separación entre el trabajo de dirección del resto de las actividades, y que sea ejercido por un personal especializado redefine las relaciones al interior de las unidades, implica una determinada forma de organizar el trabajo y de manejar la producción, diferente a la que se configura cuando es realizada por la misma persona del productor. 

Históricamente, en la región pampeana, la figura típica del agro, el chacarero, se caracterizó por una escasa separación entre la toma de decisiones
 y los trabajos requeridos en la unidad, quedando todos en manos del productor junto a su familia. Desde los años 1960, producto de transformaciones tanto tecnológicas como sociales, este actor fue abandonando las tareas manuales para centrarse en las de gestión (Balsa, 2006). Así el peso del trabajo asalariado manual por sobre el propio fue incrementándose, a la par que la gestión se fue profesionalizando por medio del acceso a la educación formal superior, tanto de los productores como de sus hijos (Muzlera, 2009). 

En otros tipos de explotaciones, esta separación y profesionalización es un elemento que históricamente las ha diferenciado dentro de la estructura agraria. Por ejemplo, en las unidades de mayor tamaño, la separación entre propiedad/toma de decisiones y la dirección ha sido uno de los elementos que las ha caracterizado frente a las otras de menor tamaño (Balestri et.al, 2001). 

Finalmente, en los nuevos modelos de organización, un elemento central que lo conforma como “novedoso” es las formas y sujetos que toman decisiones, dirigen y efectúan el trabajo.  Así, en los denominados modelos en “red”, la toma de decisión queda separa de la propiedad de la tierra, y de la coordinación/dirección de la actividad (Bisang, Anlló y Campi, 2008). 

En el presente trabajo, nos preguntamos, por un lado, si en las explotaciones la dirección de las unidades es resuelta por los propios empresarios o por medio de asalarizar el trabajo; y si la opción por una u otra forma responde a un perfil de explotaciones, referidos al tamaño y la actividad productiva.

Por otro lado, indagamos, en aquellos que han separado las tareas de dirección de las manuales, sobre el perfil que tienen los trabajadores encargados de ellas, y cómo son las dinámicas socio-laborales en el marco de las explotaciones agropecuarias. 

Discusiones sobre la dirección de las empresas y los trabajadores asalariados en los estudios agrarios 

Respecto a cuáles son las principales discusiones sobre el tema, en primer lugar, destacamos que encontramos referencias en autores clásicos de la sociología, que han destacado la importancia de esta diferenciación entre tareas manuales y directivas. Por ejemplo, según Weber (Weber, 2012[1922]), la existencia de una dirección en manos de un cuadro administrativo (con representantes o ejercida por los propietarios) es una de las características típicas de la empresa capitalista. 

También en el caso de un autor histórico en temas agrarios como Kautsky (2002 [1899]), quien indica que tanto la división entre trabajo manual y material, como la dirección científica de la producción resultan componentes que distinguen a las explotaciones grandes y pequeñas. 

Por otro lado, históricamente, en la región pampeana, la figura típica del agro, el chacarero, se caracterizó por una escasa separación entre la toma de decisiones, y los trabajos requeridos en la unidad, quedando todos en manos del productor junto a su familia. En este sentido, los estudios refieren que, desde los años 1960, producto de transformaciones tanto tecnológicas como sociales, el chacarero fue abandonando las tareas manuales para centrarse en las de gestión (Balsa, 2006). Así, el peso del trabajo asalariado manual por sobre el propio fue incrementándose, a la par que la gestión se fue profesionalizando por medio del acceso a la educación formal superior tanto de los productores como, especialmente, de sus hijos (Muzlera, 2009). 

Por su parte, algunos estudios sobre las transformaciones recientes señalan que la nueva forma de organización, en “red”, implica una separación entre quienes, por un lado, toman la decisión de producir (a cargo de las empresas que invierten y asumen los riesgos) y los dueños de la tierra, y, por el otro, entre quienes coordinan la producción, y los que la desarrollan. Este modelo pone en crisis las formas históricas de producción en las cuales el productor (y dueño de la tierra) es quien decidía qué, cómo y cuánto producir, dirigía la producción, la desarrollaba y asumía los riesgos (Bisang, Anlló y Campi, 2008). 
Así tanto en el plano conceptual como en el desarrollo histórico del agro pampeano, la dirección especializada cobra relevancia para diferenciar a un tipo particular de empresas agropecuarias. 
En segundo lugar, respecto a los actores involucrados en la dirección de las empresas, por un lado, sobre las relaciones sociales entre propietarios y trabajadores existen pocos estudios y, en general, de un modo implícito en las dinámicas de las explotaciones. 

De los trabajos que abordan el tema (aunque sea de un modo secundario), podemos señalar, por ser los mas profusos, aquellos que refieren al trabajo familiar. Por ejemplo, el trabajo de Melina Neiman (2008), y otros análisis cualitativos sobre el traspaso y herencia en el agro, como el de Muzlera (2008) y Manildo (2009), advierten sobre la creciente incorporación de los hijos en la dirección de las unidades a edades más tempranas. Estos trabajos muestran que ello resulta una forma de resolver el traspaso del mando más prontamente, y también porque las nuevas generaciones son portadores de otros saberes necesarios para la producción. En esta misma línea, detectan cómo trabajar con la familia (en especial los hijos) es un “deseo” de los padres, y una preferencia antes que la relación asalariada no familiar (tanto de padres como de los hijos) (Neiman, 2008; Muzlera, 2008; Manildo, 2009). 
En lo que respecta a la cuestión salarial en el caso de los trabajadores familiares, Neiman (2008) destaca que si bien existe una gran diversidad de vínculos entre los padres y los hijos que deciden dedicarse al trabajo en el campo, la presencia de alguna forma de remuneración se ha vuelto una característica que muestra cierta regularidad (Neiman, 2008).

Otro elemento que consideramos central para comprender las relaciones sociales, y las dinámicas en los espacios de trabajo, son las formas de confianza y supervisión de las tareas. En gran parte de los empresarios estas parecen articularse en lo familiar y personal. Sin embargo, algunos estudios resaltan la relevancia que está adquiriendo el anclaje de esta construcción en los “sistemas expertos” (Gras y Hernández, 2009; 2013), cobrando otra significación el profesional a cargo de las explotaciones (Grosso y Albadalejo, 2009). Mientras que el análisis de Muzlera (2009), permite articular ambas dimensiones, lo familiar y el conocimiento experto, a partir de considerar cómo se incorpora este tipo de conocimiento a través de los hijos de los productores que accedieron recientemente a la formación universitaria. 

Finalmente, sobre las relaciones familiares, un aspecto central es considerar las relaciones de género en el agro (actual e histórico) y su rol en la gestión. Si bien las mujeres cumplen tareas centrales para el “quehacer” de la dirección de las empresas agropecuarias las mismas están completamente opacadas en el discurso de los productores (Stolen, 2004; De Arce, 2013). En este sentido, se mantienen las estructuras de subordinación a los varones, inclusive en la herencia de la tierra (De Arce, 2013). 

En tercer lugar, sobre los trabajadores de dirección específicamente, los estudios clásicos señalan que tienen un posicionamiento de clase, lo que resulta problemático ya que, como señala Wrigth (1995), si se considera la cuestión de la distribución de la autoridad (central para la explotación de la mano de obra) y la de las calificaciones y pericias, se encuentran en una situación contradictoria en cuanto a que pueden ser considerados simultáneamente en la clase capitalista y en la clase obrera. 

En la producción agropecuaria en particular, teniendo en cuenta la distribución de la autoridad y calificación, y considerando las tareas que realizan podemos diferenciar entre: capataces (más cercanos a los trabajadores manuales, siendo quienes supervisan el desarrollo de las tareas manuales cotidianas), encargados de producción (según la empresa pueden tratarse, además, de zonales, regionales, etc.) que monitorean, supervisan la ejecución de la producción, coordinan los distintos factores, implementan los objetivos de la empresa y pueden tomar algunas decisiones sobre aspectos de compra de insumos, asignación de tareas, redefiniciones de cuestiones productivas, etc.), y administradores, quienes toman las decisiones de la empresa en general referidas a la organización de cuánto, qué y cómo se producirá, toma de riesgo, financiamiento, comercialización, etc. (Bini, 1998). En cada categoría (excepto los capataces) puede tratarse de profesionales o no profesionales.

Respecto a los capataces, se trata de una figura que en muchas empresas ha desaparecido, en favor de estructuras de trabajo con menos mediaciones, siendo el ejercicio de la autoridad más directo (Newby, 1983). Aquellos en los que se mantiene esta figura, en general se trata de personas con trayectoria familiar en el sector, relaciones laborales de largo plazo y con formación en los espacios de trabajo antes que en instituciones (Ratier, 2004). Las formas de remuneración son salariales, pero puede incluir otras compensaciones o la posibilidad de tener un emprendimiento propio, colocándolos en una situación particular respecto a los trabajadores manuales (Bertoldi, 2015). 

Sobre los encargados, las referencias se asocian a las remuneraciones, referidas a que, además del salario, reciben otras compensaciones, existiendo de diverso tipo. Algunas están atadas a la productividad de la empresa (Grosso y Albadalejo, 2009), otras se articulan con formas de compensaciones con larga tradición en el sector (Ratier, 2004), mientras que en algunos casos se asocian a la formación de los trabajadores de acuerdo a las necesidades de las empresas (como capacitaciones o financiamiento de estudios en áreas estratégicas para el esquema productivo o comercial de la firma) (Córdoba, 2015).
Por otro lado, el trabajo de dirección a cargo de profesionales define los estilos de manejo de las explotaciones. En este sentido, se lo relaciona al tipo de actividad productiva y labores culturales más novedosas, la opción por la tercerización, la incorporación de nuevas tecnologías, entre otras (ENPA, 2012; Lódola y Brigo, 2013), así como con el modo en que se manejan los vínculos con los trabajadores manuales y los saberes que estos poseen (Grosso y Albadalejo, 2009).

En el caso de los administradores en general reciben, además de salarios, bonos asociados al cumplimiento de objetivos. Como señala Wrigth (1995) en este tipo de trabajadores los salarios están muy por encima del costo de producción y reproducción de la fuerza de trabajo, lo que los coloca en una posición particular respecto al resto de los trabajadores, obteniendo lo que denomina una “renta de lealtad”, que refuerza el involucramiento y ejercicio del control (centrales en la producción agropecuaria).

En conjunto, sobre los encargados y administrados, existen planteos también sobre aspectos de orden subjetivo que refuerzan el mando como “si fuese propio” (de Martinelli, 2015), configurando un tipo particular de “subjetividad” que articula con los nuevos modelos productivos (Balsa, 2017). Al respecto, algunos trabajos marcan la relevancia de los trabajadores de dirección en el modelo de los agronegocios, siendo lo mas interpelados por el discurso hegemónico sobre el sector (Liaudat, 2018), y que son aquellos que cumplen un rol central en la construcción de la producción en los territorios de las empresas “pilares” de este modelo (Bernhold y Palmisano, 2017). 
Finalmente, las formas de remuneración refuerzan que los intereses se asocien más a los empresarios que a los trabajadores. A medida que crece el grado de autoridad, los trabajadores de dirección se encuentran más próximos a los intereses de los propietarios de las empresas. Pero, además, también esta proximidad se puede dar por cercanía con los mismos, en términos de relaciones personales (que se presenta en numerosas situaciones en el agro). Sobre todo, en el caso de quienes son familiares se encuentran en lo que Wrigth (1995) denomina posiciones de clase “mediadas”, en las cuales estos trabajadores estarían simultáneamente en dos posiciones de clase: la clase capitalista en virtud de sus lazos familiares, y la clase obrera en virtud de su trabajo. 
En conjunto, la discusión sobre el tema gira en torno a la relevancia de la dirección asalariada, cómo es la relación con estos trabajadores (si son familiares o no, cómo se anclan las formas de confianza, los tipos de remuneración), y los perfiles de los trabajadores de dirección y su cercanía –lejanía con los propietarios. 
En el presente trabajo nos proponemos indagar puntualmente la dimensión de la dirección de las empresas agropecuarias pampeanas. Para ello nos centramos en un análisis empírico en unidades productivas de distinto tamaño y perfiles en tres partidos de la provincia de Buenos Aires
. 

Explotaciones agropecuarias pampeanas y asalarización de la dirección
Para mensurar la importancia de la asalarización en las EAPs, si consideramos los datos del censo 2002, la mitad de las unidades tienen algún tipo de trabajador, y dentro de estos, un tercio tienen empleados de dirección de diferente jerarquía (encargados, mayordomos, capataces) (datos elaborados a partir del censo 2002, INDEC). Y la mayoría de los jefes de producción de las unidades son varones y no familiares del productor (más del 60% de las EAPs con trabajadores de dirección) (datos propios elaborados a partir del censo 2002, INDEC).
A continuación, indagaremos cómo se presenta el fenómeno de la gestión asalariada en la muestra de los tres partidos de la provincia, y qué dinámicas socio-laborales reconstruimos en torno a la dirección y el manejo de las unidades. 
La asalarización de la dirección: los perfiles de las empresas relevadas
Como primera síntesis de lo analizado en la muestra, presentamos el cuadro n° 1 en el que se puede observar que la asalarización de la dirección se encuentra en trece de los 38 casos, e implica un actor empresarial que mantiene distancia respecto a la producción concreta, ocupándose solo de las decisiones más generales sobre la empresa (como inversiones, reestructuraciones, toma de créditos, tipos de riesgo, etc.). 
Cuadro 1 Explotaciones de la muestra que resuelven el trabajo manual y de dirección con asalariados, según tipo de actividad productiva, tamaño, propiedad de la tierra y propiedad de maquinarias
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También en el cuadro se pueden observar dos elementos que caracterizan a estos empresarios: su particular perfil productivo y el tamaño de sus unidades. Por un lado, uno de los aspectos que identifican a este tipo de organización es que se trata de empresarios con un perfil predominantemente agrícola. Es decir, que la agricultura se presenta asociada con un empresario más desvinculado del trabajo directo (no solo manual sino de gestión). 

El otro se vincula con el tamaño, y revisando el 50% de los casos, se puede observar que se trata de explotaciones entre 1500 y 10.000 ha, siendo las empresas más grandes de la muestra. Así la organización del trabajo en la cual se asalariza la dirección se vincula con el tamaño:  a mayor cantidad de hectáreas los empresarios tienden a desvincularse del trabajo cotidiano de dirección de las unidades.  

Sin embargo, también queremos indicar que, dada la cantidad de casos de la muestra (que no tiene un carácter representativo), junto a estas unidades grandes también encontramos algunas de tamaño más pequeño, de menos de 1500 hectáreas, incluso de menos de 500ha. Así la desvinculación de las tareas de gestión cotidiana también puede ocurrir en unidades pequeñas, de empresarios que tienen otras actividades y la explotación no tiene centralidad (o ha dejado de tenerla) en su proyecto de trabajo. 

Una situación particular es la de las tres explotaciones en que los trabajadores asalariados de dirección son familiares. Pero veremos más adelante, respecto a las dinámicas socio-laborales, la existencia de dos formas de asalarizar, con sentidos diferentes. 

Sobre el comportamiento de las otras variables, por un lado, todos los casos (con excepción de una explotación) tercerizan las labores. Es decir, se trata de un tipo empresarial (quienes asalarizan la dirección) que tiende a generar muchos vínculos con otros actores para articular la producción, convirtiéndose los titulares de las empresas en “coordinadores” de factores y con otros actores (tanto trabajadores como empresariales). Al respecto resulta llamativo que, a pesar de delegar las tareas agrícolas (que son las que predominan), incorporan trabajadores de dirección. Es decir, se trata de un perfil empresarial bien desvinculado del trabajo cotidiano de las unidades. Pero también implica una dinámica empresarial con supervisión estricta del trabajo, aunque se la deleguen a otros empresarios.  En este sentido, la tercerización resulta más una forma de no poseer una estructura permanente de trabajo y maquinarias, sin que esto implique renunciar a imponer las formas de trabajo y los tiempos, los cuáles son estrictamente supervisados por personal de la empresa contratante. En este sentido, el personal de dirección toma una relevancia en las relaciones con los contratistas, y a la par, muestra con mayor fuerza que lo que está operando, como distingue Palomino (2000), es una subcontratación de las tareas, antes que una prestación de servicios, en tanto las empresas contratistas de labores tienen una independencia contractual respecto a otras empresas que las emplean, pero, en la práctica, presentan una subordinación organizativa. 

Finalmente, analizando la propiedad de la tierra, y la trayectoria sobre cómo se ha modificado la misma, observamos dos perfiles de empresarios: uno terrateniente que tiene una inserción local de larga data; y otro arrendatario, que toma tierras de otros, siendo entre el 90 % de la tierra hasta el 60%
. En general, la característica de estas empresas es que tienen esta forma de incorporar la tierra, junto a la tercerización de los servicios, con una baja cantidad de trabajadores manuales, y de trabajadores de dirección altamente calificados.
Las dinámicas socio-labores en torno a la dirección: tipos de relaciones y diferentes perfiles de trabajadores asalariados en la muestra
Considerando los casos en que se asalariza el trabajo de dirección, en este apartado describiremos cómo son los trabajadores de dirección de estas empresas, y cuáles son las dinámicas laborales en torno a la dirección de las mismas. Para desarrollar este análisis, nos centraremos en lo que hemos construido, a partir del trabajo de campo, como tres dinámicas de manejo que van desde una de tipo personal a una despersonalizada, con situaciones intermedias, construidas a partir de los diferentes tipos de relaciones sociales en torno a la dirección de estas empresas
. Privilegiamos esta diferenciación porque nos permite señalar elementos centrales que definen las dinámicas de las empresas agropecuarias pampeanas, mostrando cómo es la relación donde se construye determinada dinámica social y laboral en la empresa. 
Dinámica personal de manejo de la explotación agropecuaria
La primera dinámica que presentamos es la que se articula a partir de las relaciones personales entre los propietarios y los trabajadores de dirección. Se trata de un tipo de relación en la que se privilegia el vínculo de largo plazo y de confianza entre las personas, construida a partir del conocimiento personal y de las interacciones duraderas. El origen laboral o familiar es un componente central para el desarrollo del trabajo de dirección en ausencia de sus propietarios. Esta cuestión está por encima de la consideración de que sean profesionales. Se trata de relaciones con los trabajadores de dirección que se estructuran a partir de la confianza en los “compromisos de presencia”, antes que en los “sistemas expertos”. Las remuneraciones por el trabajo adquieren diferentes formas, pero con rasgos que las diferencia de las estrictamente mercantiles. 

Estas relaciones personales con los trabajadores de dirección permiten un tipo de desarrollo de la producción sin necesidad de presencia permanente de los propietarios, y conservando una lógica de los vínculos del mismo modo en que se construyeron por generaciones anteriores, pero genera algunas tensiones respecto al futuro. En este sentido, al anclar el rol de dirección a una persona concreta se abre el interrogante de qué sucederá con las formas actuales de trabajo y producción ante la necesidad de reemplazo por proximidad de las jubilaciones de algunos de los trabajadores de dirección. 
Como se puede observar en el cuadro Nº 2 esta dinámica se presenta, en el marco de la muestra, en explotaciones de diverso tamaño. A diferencia de lo esperable, no es una forma de articular en unidades pequeñas sino también en algunas medianas y grandes. 
Cuadro 2 Empresas con dinámicas personales con los trabajadores de dirección
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Respecto al perfil de los trabajadores involucrados, como se observa en el cuadro, en estas explotaciones tienen en común el hecho de no ser profesionales. Y el origen de la relación es tanto laboral como familiar, es decir, no una dinámica únicamente anclada en el parentesco entre propietarios y trabajadores. Sin embargo, el hecho de que se trate de un trabajador familiar le imprime algunas características particulares (que mencionaremos en seguida). Y este trabajador familiar es el único menor de 30 años, mientras que los otros tienen más de 45 años. 

Trabajador familiar
En el caso de la EAP 21 en el que el trabajador de dirección es familiar, el hecho de poder acceder a la sucesión de la explotación lo coloca en una situación particular frente a  otros empleados. 

La incorporación de un familiar a la dirección es tanto por una cuestión de confianza, como un modo de que el hijo se vaya “formando” para suceder al padre en la empresa. Si bien podrían haberlo incorporado como socio (como sucede en muchas otras de las explotaciones que relevamos) el productor optó por sumarlo como trabajador para que vaya aprendiendo paulatinamente el manejo de la unidad familiar. 

El incorporarlo directamente como trabajador de dirección representa un modo diferente a la forma “tradicional”, que señalan los estudios como el de Bardomás (2000), ya que el hijo no solo es muy joven (tiene 22 años) sino que, además, no se desempeñó en tareas manuales previamente. 

Esta forma particular de dirección basada en una relación familiar tiene impacto en las dinámicas del trabajo, sobre todo porque genera tensiones con los asalariados manuales (a los que hay que dirigir). Para este trabajador de dirección, el doble rol, de trabajador e “hijo del dueño”, sumado al hecho de ser joven, le complica el ejercicio del mando, porque debe “dar órdenes” a personas que lo conocen desde pequeño, los cuales tienen un saber y “formas de hacer” construidas en su larga experiencia trabajando en la empresa.
Por otro lado, el trabajador familiar no recibe un salario fijo, y los pagos se basan en la relación personal (padre–hijo) antes que en cualquier otro parámetro. Las formas de remuneración, que se estructuran por mecanismos no salariales (como el pago de “gastos” o llevarse comida de la casa de los padres, entre otros.) marcan también este tipo particular de relación, ya que no solo dan cuenta de la intimidad entre las personas, sino que también lo diferencia, como “hijo del dueño”, frente a otros trabajadores que cobran un salario.

Se trata de la única explotación de nuestra muestra en la que se mantiene una forma “pura” de arreglo no salarial. Y el hecho de que sea el único caso puede explicarse a partir de lo señalado por Neiman (2008), en cuanto a que otros modos de compensación, que históricamente tuvieron importancia en el trabajo familiar del sector, en las últimas décadas han perdido relevancia frente a la creciente remuneración salarial de los trabajadores familiares, tanto manuales como de dirección. 

Trabajadores no familiares
En el caso de las relaciones con los trabajadores que no son familiares, el componente de lo personal se expresa con otras particularidades. Ya no se asocia a la familia, en términos de relaciones de parentesco, sino en un conocimiento de las personas concretas construido a lo largo del tiempo. Y es sobre la cual se articulan los modos de reclutamiento de los trabajadores y el ascenso a los puestos de dirección, así como el tipo de confianza y las remuneraciones. 

Sobre el reclutamiento, cabe señalar que los vínculos laborales personales, familiares y locales son la forma en que se contrata a la mano de obra. Aun siendo grandes o medianas empresas, se ocupan personalmente de los trabajadores y consideran central tener un conocimiento de antemano de la persona que ocupara el puesto (referencias de otros, ser hijo de otros trabajadores, tener una “historia” dentro de la empresa). 

También de este modo se accede a los puestos de dirección. Quienes los ocupan son trabajadores que desempeñaron otras tareas de menor responsabilidad en la explotación y que, por el conocimiento que tienen de la producción y la confianza construida por el tiempo compartido, fueron designados a cargo de la dirección.
Por otro lado, la confianza también se estructura a partir de las personas concretas, e involucra que los propietarios de las empresas pueden “delegar” la administración cotidiana de las unidades, evitando la supervisión permanente. El desarrollo de la producción a la “distancia”, sin control periódico, coloca a estos trabajadores en un lugar central dentro de la empresa.
El rol central que se les asigna dentro de la producción es también percibido por los mismos trabajadores en cuestión, considerándose “irremplazables”:

La delegación del trabajo producto de la confianza, anclada en la persona concreta, es sostenida, desde el otro lado de la relación, por el tipo de identificación de los trabajadores con la empresa, que se traduce en formas de manejo “como si fuera propia”. Los trabajadores asumen como “suyos” los instrumentos, el espacio de trabajo, las relaciones necesarias para la producción.
La identificación no se trata solo de la responsabilidad que implica el puesto, sino que se basa en la pertenencia a la empresa, de la cual se sienten “parte”. Existe aquí lo que Max Weber denomina una “inclinación al trabajo de carácter racional con arreglo a valores” (Weber, 2012[1922]) basada en una valoración social muy elevada del trabajo o del servicio que se presta. El rendimiento del trabajador no está dado solo por la percepción de un salario o el miedo al despido (propio de la economía capitalista) sino por otros elementos, como el prestigio que le otorga el rol que cumple y la identificación con el espacio de trabajo. 

Pero también podemos señalar lo que Quaranta (2007) advierte respecto a la existencia de otras formas de control, no basadas en la supervisión estricta por parte de los propietarios u otros trabajadores, sino en las relaciones personales, y que implican, además, un “autodisciplinamiento” que lo facilita. 

Por otro lado, estas dinámicas laborales se refuerzan por formas de intercambio en las que entran en juego las relaciones personales. Particularmente, los salarios están fijados con referencia a los parámetros de mercado, pero coexisten con otras formas que tienen en cuenta la trayectoria dentro de la empresa y la posibilidad de “desligarse” de la supervisión. Al igual que señalamos en el caso de los trabajadores manuales, aquí también tienen emprendimientos propios dentro de la explotación (ganado) y/o reciben un porcentaje por las actividades agrícolas, y, además, cuentan con la posibilidad de obtener “ayuda” y recibir “asistencia” en caso de que lo “necesiten” (en un sentido similar al planteado por Córdoba [2015]). En conjunto, estas otras formas de pago (además del salario) implican un reconocimiento, no solo a la trayectoria dentro de la empresa, sino también de un lugar diferente respecto a los trabajadores manuales, a la par que refuerza la identificación de los trabajadores de dirección con la empresa. En las dinámicas se evidencia la escasa separación que existe entre la persona y el rol, entre lo personal y laboral, expresado también en los intercambios económicos. 
Dinámica de manejo despersonalizada de la empresa agropecuaria
La otra dinámica que construimos entre las empresas relevadas, opuesta a la anterior, es la que se articula a partir de relaciones de carácter más impersonal, entre los propietarios o gerentes y los trabajadores de dirección. Estas relaciones impersonales-mercantiles se estructuran en una temporalidad de corto plazo, la confianza en los sistemas expertos y los sistemas de remuneración con parámetros de mercado. Sin embargo, en algunos aspectos se aparta de la forma “pura” de este tipo de relaciones. El carácter “impersonal” no se presenta como constante en los distintos vínculos, sino que parecieran prevalecer formas de conocimiento personal, aunque no sean estructurantes de la relación (a diferencia de las relaciones personales), por ello consideramos que se trata de una forma “despersonalizada”. Además, los mecanismos de mercado no aseguran completamente las necesidades de los empresarios, por esto deben recurrir a otros incentivos extras para conseguir mano de obra adecuada.

Esta dinámica de manejo se basa en una lógica mercantil que estructura las relaciones en base a una organización científica del trabajo, por lo cual el saber experto y un perfil profesional son centrales para las empresas que contratan personas para desempeñar un determinado rol. Esta dinámica implica que se requiera de otros puestos y personal para supervisar el trabajo de dirección, y se da en torno a empresas que presentan un tamaño importante y/o que se desarrollan también en otras instancias (como la venta de insumos y/o acopio). En el cuadro Nº 3 se presentan las cuatro unidades productivas a las que nos referimos. 
Cuadro 3 Empresas con dinámicas despersonalizadas en la dirección
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                           Fuente: elaboración propia en base a la muestra
Respecto a los trabajadores involucrados, se concentran en empresas que contratan trabajadores asalariados, profesionales, que accedieron al puesto por medio de una selección de personal de un departamento de recursos humanos (propio o externo, según la empresa). A diferencia de otros trabajadores (que describimos anteriormente), que ingresaron por un vínculo familiar o por su trayectoria dentro de las empresas, en estos casos se presentaron a una entrevista, o bien les ofrecieron el puesto porque respondían a un perfil. 
Estos trabajadores, en general, reportan a otra persona que se encarga de la administración general o zonal de la empresa, pero el manejo de la producción y el personal están a cargo de estos trabajadores. Si bien existen promociones, y la posibilidad de realizar una carrera en la empresa, una pertenencia o trayectoria no es condición central para acceder a los puestos de dirección en estas empresas. 
En general, se trata de trabajadores que son jóvenes (tienen menos de 45 años) y profesionales (condición para el ingreso a las empresas); por el otro, las formas de acceso tienen que ver con estas “credenciales” (etarias y de formación profesional) y no necesariamente con la trayectoria dentro de la empresa. Este contrato externo, si bien genera tensiones y conflictos con el resto de los que “están esperando” ascender, parece aceptarse como parte de las dinámicas laborales. 
Como señalan otros trabajos sobre los profesionales en el sector (de Martinelli, 2015; Albadalejo y Grosso, 2009; Muzlera, 2009), en nuestro caso la búsqueda por parte de las empresas de este tipo de trabajadores marca una característica particular en la manera en que organizan el trabajo, basándose en una forma de tipo profesional o “científica”, antes que en las trayectorias y el saber “hacer” de los trabajadores. También el hecho de que sean jóvenes es un dato relevante porque implica no tener experiencia previa, y de este modo formarse según la lógica de la empresa (tanto en la práctica como en las capacitaciones que esta brinda). Además de ser jóvenes y con escasa formación en los espacios laborales, también son personas externas a la explotación, “sin historia”, ni lazos personales con otros trabajadores (no existen “arreglos” previos, favores, “deudas”, etc.).
El tiempo de recambio de trabajadores es corto, ya sea porque renuncian (para cambiar de empresa), o los despiden, o bien porque pasan a otras áreas de trabajo (como la comercialización). La antigüedad en el puesto no supera los diez años, siendo de entre tres y cinco años en la mayoría de los casos.
Por otro lado, los mecanismos de búsqueda laboral son por medio de consultoras o de avisos, lo que marca una forma diferencial en que se organizan las relaciones sociales en el trabajo de dirección. Las búsquedas se realizan por medio de un área (propia o externa) especializada en el manejo y administración del personal, recurriendo a búsquedas propias o por medio de consultoras, las cuales utilizan avisos con los requerimientos específicos sobre edad, formación y competencias para el puesto (profesionales y personales). También se recurre a otras prácticas basadas en el conocimiento sobre la zona en la que trabajan: “si es para algún puesto importante seguro que tenés que salirlo a robar” (F.L encargado general, 42 años, EAP 18); algunos empleados se enteraron de la búsqueda por conocidos dentro de la empresa o se realiza una búsqueda “interna” tanto entre personal existente en la empresa como en la base de datos de curriculum que dejaron previamente. Es decir, que si bien prima una lógica racional de organización del trabajo, cuando se requiere, también se utilizan otras estrategias asociadas a los conocimientos personales y a las redes locales. 
En lo que respecta a las remuneraciones, se pautan según los salarios acordes al mercado y se establecen según los escalafones de los ingenieros (juniors, semi seniors, seniors). 
Respecto a las formas de pago, algunos reciben un “plus” o bono vinculado a la productividad que establece diferenciaciones en relación a las jerarquías de los trabajadores. Pero, además, como forma de compensación, también tiene relevancia entre estas empresas la cuestión de las capacitaciones, y los elementos que los identifican con cierta empresa y rol directivo (vestimenta, camioneta, celular corporativo, etc.). 
Las capacitaciones también se vinculan a otra particularidad en este tipo de empresas: la utilización de las herramientas de gestión empresarial. Por ejemplo, brindan o asisten a capacitaciones (que ofrecen proveedores de las empresas) tanto relacionadas con los temas tecnológicos y productivos, como de gestión y management.
Esta posibilidad de “formación” dentro de los espacios laborales refuerza la identificación que tienen con la empresa, ya que es valorado como algo que no obtendrían de otro modo. Y también es una forma de que la empresa refuerce el modo en que quiere que se produzca, se desarrolle el trabajo y se perciba a la empresa y a los otros involucrados, ya que las capacitaciones tienen esta impronta empresarial. 
Bajo esta lógica de relaciones con los trabajadores de dirección se obtiene el manejo “como si fuera propio” como señalan también otros estudios sobre estos actores (de Martinelli, 2015; Balsa, 2017). En nuestro caso, consideramos que este estilo de manejo está asociado al cumplimiento de un rol, y en todo caso, de identificación con una lógica empresarial, más que con una explotación o espacio de trabajo concreto. 
Entonces, esta dinámica se sustenta, también, en la existencia de un tipo particular de trabajador de dirección, de “subjetividad” teniendo en cuenta lo que plantea Balsa (2017), que resulta central para la construcción de este tipo de relaciones en sintonía con un modelo de negocios. 
Dinámica de manejo personal mercantilizada de la empresa agropecuaria
Una tercera dinámica que construimos en la dirección de las unidades productivas, presentamos aquella que se estructura a partir de relaciones sociales que adquieren características peculiares respecto a las anteriores. En ellas, el origen es tanto laboral como familiar (al igual que las relaciones personales), con una temporalidad de largo plazo, pero se hallan estructuradas en intercambios mercantiles. La cuestión personal, el conocimiento de generaciones o familiar es central para el puesto, pero no para generar otras formas de intercambio. Además, desde la perspectiva de los cambios recientes en las unidades productivas, se evidencia una tendencia a la mercantilización de las relaciones personales (a través de la reestructuración de las remuneraciones en sentido más mercantil).
Las empresas que presentan estas dinámicas, como se observa en el cuadro N° 4 tienen un tamaño medio y grande. Es interesante señalar al respecto que no se presentan unidades de menos de 1500 ha, y que hay unidades grandes y muy grandes que desarrollan la dirección por medio de dinámicas que tienen en consideración lo personal y el largo plazo. 
Respecto de los trabajadores, como se observan en el cuadro Nº 4, se presentan tanto perfiles profesionales como no profesionales, y tanto familiar como no familiar, respecto a los propietarios de las empresas. Diferenciaremos las explotaciones 4 y 41, cuyos trabajadores de dirección son hijos de los propietarios.

Cuadro 4 Empresarios con dinámicas personales mercantilizadas en la dirección
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                          Fuente: elaboración propia en base a la muestra
Trabajadores Familiares
Al tratarse de trabajadores familiares haremos una mención aparte del resto del grupo. El hecho de que puedan acceder a la propiedad de la empresa, los posiciona con ciertas diferencias del resto de los trabajadores. En estos casos los incorporaron como trabajadores, pero no manuales, sino directamente a la dirección de la empresa. Realizamos esta diferenciación porque esta forma de inserción (directamente al trabajo de dirección) implica un punto de quiebre con las modalidades históricas, que impacta en la organización del trabajo y en las relaciones sociales: por un lado, genera una estructura laboral con puestos intermedios entre los propietarios y los trabajadores, y bajo formas que requieren de un salario fijo. Por el otro, el hecho de trabajar con un familiar tiene un doble efecto: construye la confianza necesaria para que el empresario pueda delegar las tareas de supervisión, pero también genera tensiones con el resto de los trabajadores a los que el familiar debe dirigir. 

Además, esta forma de inserción directa de familiares en las tareas de dirección, pero bajo una modalidad asalariada, constituye una estrategia frente a los nuevos contextos económicos y de modos de vida como señala para otros casos Neiman (2008): recurrir a la remuneración es una forma de retener e incentivar a los hijos a que continúen con el trabajo agropecuario. Sin embargo, esta estrategia no representa una ruptura completa con las modalidades históricas (conservando otras instancias antes de acceder a la sociedad), como ocurre en muchas de las unidades que se gestionan con hijos como asociados directamente. 
Los trabajadores familiares resultan personas claves para los empresarios en cuanto a que delegan sin supervisión. Pero a diferencia de los casos que se estructuran en base a las relaciones personales, en estos casos los intercambios se basan en parámetros de mercado. 
Aunque sean familiares, se hace una abstracción de estas relaciones personales para dar lugar a una transacción mercantil. La introducción de lo mercantil en la relación familiar es producto tanto de las nuevas posibilidades que tienen los hijos (por lo cual se requiere de otros incentivos como lo monetario) pero también es una lógica que se introduce de forma deliberada para “ordenar” las relaciones al interior de la empresa. En este sentido, una particularidad, además, es que los familiares tienen recibo de sueldo (y uno cobra en el estudio contable que se encarga de las finanzas de la explotación). Este “recibo” es uno de los elementos que permite diferenciar los roles de la persona, como familiar y como trabajador. 
Al igual que otros trabajadores de dirección, reciben un “plus” por productividad. Estas compensaciones son importantes para establecer diferencias de jerarquías ya que, al ser familiares de los propietarios, requieren otras credenciales para obtener legitimidad en el puesto. Es que, al igual que los trabajadores que describimos en la primera dinámica, al ser familiares se les presentan inconvenientes para construir su autoridad frente a los trabajadores más antiguos.
Finalmente, sobre los trabajadores de dirección familiares cabe mencionar que existe una ausencia de la consideración de las mujeres y su rol en las tareas de administración. En sintonía con lo que plantean los estudios sobre género (Stolen, 2004; De Arce, 2013), en el discurso de los empresarios, no existe un “lugar” para las mujeres de la familia que participan de diverso modo en las tareas de dirección. 

Trabajadores no familiares
En los otros casos con estructuras de relaciones intermedias, el vínculo con los trabajadores de dirección es de más de 20 años, o tienen un vínculo familiar con algún trabajador de la empresa (hijos/sobrinos de trabajadores de dirección de la empresa). Los trabajadores ingresaron a puestos de trabajo manual y, por medio de la trayectoria en la empresa, fueron ascendiendo hasta llegar al puesto de dirección. En los casos en que se iniciaron directamente en los puestos de mando (o en un escalafón inferior) su contratación se debió a que sus padres o tíos se jubilaban como mayordomos de la empresa. 
Resultan, entonces, formas de acceso al puesto de dirección que mantienen ligada a cierta “tradición”: que los trabajadores hayan desempeñado previamente tareas manuales, que construyan una trayectoria dentro de la empresa y/o mantengan un vínculo familiar con la misma (porque sus padres o abuelos trabajaron allí). En este punto el anclaje en lo personal y en lo local (vinculado al espacio de trabajo) resulta un componente central para el acceso al puesto. 
Se trata de personas que resultan claves para los empresarios, en cuanto que delegan el trabajo de dirección, sin supervisión estricta, lo que les permite mantener la explotación sin ocuparse de ella cotidianamente. 
Los trabajadores tienen autonomía en el manejo cotidiano, aunque mantienen una comunicación permanente con los propietarios, les rinden cuentas sobre los gastos, el stock de productos e insumos y la toma de decisiones sobre la producción. 
Sin embargo, el hecho de que sean personas de confianza no involucra otras formas de remuneración que no sean las basadas en los parámetros de mercado. La misma es el salario fijado por el tipo de tarea con “plus” por productividad. Estas formas de remuneración marcan el tipo de relaciones en cuanto a que, al igual que en el caso anterior de los familiares, las modalidades estructuradas por el mercado les han permitido mantener personas conocidas desde hace mucho, con vínculos estrechos y personales con la empresa, pero con los límites (derechos y obligaciones) que implican los roles estrictamente laborales. 
Estas formas de estructurar los intercambios pueden relacionarse con los modos de identificación con el puesto. A pesar de tener una extensa trayectoria dentro de la unidad o un vínculo familiar (ser hijo de trabajadores, haber vivido en el campo de la empresa), entre estos los trabajadores hay una pertenencia a la empresa (como espacio de trabajo) pero acompañado por la identificación con un “rol”. 
Por otro lado, el “plus” atado a la productividad, es una compensación que los diferencia de los trabajadores manuales a los cuales deben controlar, los que se hallan en una relación de subordinación. Esta diferenciación es de relevancia en el caso de los trabajadores de las estancias donde hace algunos años cambiaron quienes conducían, por personal más joven y profesional. Aunque estas personas tenían una trayectoria familiar dentro de la empresa, accedieron antes a los puestos de mando.
En estas relaciones sociales con los trabajadores de dirección, lo personal es central para construir la delegación del mando, permitiendo una producción y, en muchos casos, una expansión de la misma sin necesidad de control por parte de los propietarios. Sin embargo, esta misma característica de la relación, anclada en el conocimiento de generaciones e identificación con el espacio de trabajo, es lo que impulsa a que se busque expandir el componente mercantil en la estructuración de las relaciones. 
En estas formas socio-laborales, los empresarios mantienen una estructura donde importa lo personal, pero bajo otra forma. Como señala Giddens (1995), en las relaciones de intimidad o personales (en contextos de modernidad), la confianza es siempre ambivalente y la posibilidad de separación está siempre presente. Las relaciones personales pueden romperse y las de intimidad pueden ser devueltas a la esfera de contactos impersonales. En este sentido, la confianza es algo que está en construcción permanente más allá del tiempo compartido entre las personas. 
REFLEXIONES FINALES
A lo largo del trabajo planteamos un análisis de la dirección de las empresas, específicamente aquellos empresarios que asalarizan las tareas cotidianas. En el marco de nuestra muestra (sin pretensiones de representatividad) hallamos que se trata de un fenómeno de relevancia. Es decir que detectamos un empresario que no maneja cotidianamente las explotaciones, que, en general, se asocia a un perfil de unidades grandes y predominantemente agrícolas. Sin embargo, teniendo en cuenta que no es una muestra representativa, también cabe resaltar que se presenta en otras unidades de menor tamaño. 
Por otro lado, presentamos como, en el marco de la asalarización de las tareas de dirección, existen diferentes dinámicas sociales y laborales. Las mismas están estructuradas por diferentes tipos de relaciones sociales entre los propietarios y los trabajadores, y formas de estructuras de la organización del trabajo. Y además dentro de estas estructuras, detectamos perfiles de trabajadores que, a diferencia de lo que marcan algunos estudios, respecto a que no se vinculan necesariamente al origen familiar, sino a una lógica de manejo que estructura relaciones de diferente modo (con formas de supervisión y confianza, remuneraciones, formas de reclutamiento, entre otras). 
Revisando cada una de las dinámicas que presentamos, aquella anclada en las relaciones personales, las mismas que se construyen con relaciones personales con los trabajadores de dirección permiten un tipo de desarrollo de la producción sin necesidad de presencia permanente de los propietarios y conservando una lógica de los vínculos del mismo modo en que se construyeron por generaciones anteriores, pero generan algunas tensiones respecto al futuro. En este sentido, al anclar el rol a una persona concreta se abre el interrogante de qué sucederá con las formas actuales de trabajo y producción ante la necesidad de reemplazo por proximidad de las jubilaciones de algunos de los trabajadores.

Las dinámicas que denominamos despersonalizadas, se construyen sobre la base de una estructura de trabajo que requiere de mayor cantidad de “mediaciones” que responden a lógicas productivas más flexibles y deslocalizadas, y donde las personas concretas no ocupan un lugar central. En este sentido, se sustentan en una separación entre persona y puesto, rol o servicio, que permite modificaciones más dinámicas acordes al tipo de producción. Pero, además, en sintonía con lo que plantea Palomino (2000), estas formas convergen con un discurso empresario que vehiculiza la instalación de estas nuevas formas de organización, centrado sobre la “individualización” y mercantilización” del trabajo que promueven el “hacerse responsable de la tarea como si fuera el propio negocio”. Esta dinámica se articula en los trabajadores, y se destinan los mayores recursos de formación y capacitación al “núcleo estable” del personal, lo cual refuerza su distancia social con la “periferia” de trabajadores menos calificados y/o precarizados. 
La tercera dinámica, que conceptualizamos como personales mercantilizadas, que se estructuran a partir de una relación en la que el conocimiento de las personas y el largo plazo importan para el desarrollo del trabajo, pero que no implican una confianza que se exprese en delegar completamente, ni mucho menos, en formas de intercambio en donde lo personal gravite en su estructuración. Se trata de relaciones que están, en general, en transformación respecto a las dinámicas bajo las cuales se desenvolvían en otros tiempos. Consideramos que el sentido de este cambio puede expresarse en términos de mercantilización que, como señala van der Ploeg (1992), presenta distintos grados, y que acompaña un proceso, abierto aun, de reestructuraciones productivas y, especialmente, en la organización del trabajo.
Algunos estudios han señalado las transformaciones en las formas de trabajo (Villulla, 2009), y los cambios estructurales y los modos de vida, implicaban un creciente distanciamiento entre patrón–trabajador, volviéndose en un trato más impersonal (Balsa, 2006). En nuestro caso podemos agregar algunos otros elementos para complejizar estas tendencias. Los cambios de orientación de los empresarios (en el plano productivo y de gerenciamiento) conllevaron, una serie de redefiniciones profundas en las formas de trabajo. La tercerización de las labores afectó en conjunto la cantidad de empleados permanentes, pero también, modificó las formas de realizar las tareas, los modos de intercambio, los mecanismos de supervisión. 

Dentro de los cambios en las lógicas, se encuentra la introducción o ampliación de la participación de profesionales, que suplanta a las figuras “históricas” del “mayordomo” en la conducción de los establecimientos. Estas modificaciones tienen un impacto central en las características de las relaciones (otro origen, menor plazo, más mercantiles) y una incidencia al interior de los vínculos con los trabajadores, que merecería un estudio aún más pormenorizado
. Solo cabe mencionar, entre los cambios que observamos en las lógicas de trabajo, redefiniciones en los perfiles, los tipos de tareas y la desaparición de algunos puestos, un control más estricto de los procesos de trabajo (aunque no es similar a otras empresas grandes, en las que deja de estar anclado exclusivamente en la autodisciplina, por identificación con el espacio de trabajo, y un vínculo más “paternalista”
), y formas de intercambio marcadas, cada vez más de un modo exclusivo por las relaciones de mercado. Sin embargo, consideramos que, más que transformar el vínculo en “impersonal”, se genera una combinación entre mantener aspectos de lo personal en el origen y la temporalidad y las formas de reclutamiento, con suprimirlos en lo referente a las formas de intercambio, anclándolas casi exclusivamente en los parámetros de mercado. 

En general, estas transformaciones se asocian al traspaso generacional, evidenciando un cambio de lógicas respecto a contextos anteriores. Esto se resume en la idea de que “había que poner las cosas en orden”. Este concepto se refiere, entre otros aspectos, a modificar las formas en que se dan las relaciones con los otros actores. 
Por otro lado, en el marco de estas dimensiones hallamos perfiles de trabajadores que se vinculan a cada una de ellas: un trabajador no profesional, cuya formación es a partir de los espacios de trabajo, en general asociada a una misma empresa (familiar o no), un trabajador joven profesional que se especializa en el manejo de la profesión, y trabajadores profesional o con alguna formación en educación secundaria o universitaria incompleta, de diferentes edades, con un fuerte arraigo personal con las empresas pero con formas de trabajo y remuneración propias de una dinámica estrictamente laboral. 
Más allá de estas diferencias, se trata de trabajadores atravesados por una serie de tensiones en los espacios de trabajo. La tensión fundamental está asociada a la cuestión salarial (en un contexto de remuneraciones muy bajas y signadas por la informalidad) y a la desaparición de otras formas remunerativas históricas, hecho que no ha estado exento de tensiones (aunque no de conflictividad abierta). Pero también aparecen otras variables que generan tensiones. En este sentido, en primer lugar, señalamos la cuestión del saber, y, específicamente, la valorización de la experiencia, que en algunos vínculos implica la exigencia (y logro en muchos casos) de adicionar algún "plus" al salario u otras formas de remuneración. En segundo lugar, por la retención de la mano de obra y lograr el compromiso con el trabajo, que genera tensiones en los sitios productivos, e importantes dificultades de conseguirlo cuando ocurre el recambio generacional de los trabajadores. En tercer lugar, existen también tensiones por las formas de trato y estilo de manejo en virtud del cambio de conducción de las empresas (tanto en las que dirigen los empresarios como en las que lo hacen los asalariados). Sobre esta última situación, también cabe mencionar las tensiones entre conocimiento profesional y el saber del hacer anclado en las prácticas tradicionales.  

Por su parte, en aquellos que son trabajadores familiares, las tensiones con las nuevas generaciones se vinculan tanto a los conocimientos más novedosos que pueden aportar (incluso aunque los hijos no sean profesionales), el involucramiento con el trabajo (por la disputa con otras posibilidades de trabajo a las que pueden acceder, tanto en el agro como en el ámbito urbano), y la necesidad creciente de los hijos (en algunos casos al menos) de obtener remuneraciones individuales, para disponer de su propio dinero. 
Finalmente, cabe agregar algunos elementos que consideramos centrales para continuar explorando sobre este tipo de trabajadores. Por un lado, el rol que tienen para brindar acceso a información local, ya que “aportan” a la empresa parte de su “red de relaciones” (sin recibir una remuneración específica o adicional por ello (por ejemplo, informaciones sobre rentistas locales, contratistas, trabajadores manuales, etc.). Este aporte les permite, a estos últimos empresarios, no asumir gastos de búsqueda de mano de obra (en tiempo, en contratar empresas o avisos, etc.), y construir una estructura de trabajo asegurando compromiso, competencias y adicionar más trabajo (temporal) cuando lo necesitan (con estas cualidades, también). Por el otro, la posición de clase que tienen estos trabajadores de dirección. Consideramos que pertenecen al conjunto de los trabajadores, pero que deben problematizarse, en algunos casos por su vínculo familiar con los propietarios, y en otras por la proximidad e identificación (por diversos mecanismos) con los propietarios. Por último, a partir de los perfiles de trabajadores planteados, es interesante continuar profundizando su análisis en términos de cómo se hallan interpelados por las nuevas lógicas productivas y los discursos sobre los agronegocios, y en este sentido, que rol juegan en la consolidación (o no) de este modelo en los espacios concretos.
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�Dentro de la esfera de la dirección de una explotación agropecuaria existen distintos roles y funciones. El productor agropecuario cumple, en general, las tres funciones: trabajo manual, supervisión y coordinación, y “emprendedorismo”. Mientras que las tareas de coordinación y supervisión pueden ser delegadas a personal contratado a tal efecto, la cualidad/función “emprededorismo” sólo es propia y puede ser desarrollada por el agente a cargo de la explotación (Madden, 1967). 





� El análisis al que aludimos se basa en un trabajo de campo que permitió construir los datos. Este trabajo implicó tomar, inicialmente, una serie decisiones: en primer lugar, dado que el análisis se refiere a la región pampeana, se decidió recortar la selección a partidos de la provincia de Buenos Aires, considerando que representa por su diversidad de zonas productivas a la región (Barsky y Pucciarelli, 1991). En segundo lugar, dentro de esta provincia, en particular se seleccionaron los partidos de Junín, Pehuajó y Mar Chiquita, teniendo en cuenta dos criterios: su carácter representativo de distintas zonas productivas dentro de la provincia, y su “accesibilidad” en términos de contactos previos para facilitar el trabajo de campo. En tercer lugar, el trabajo de campo se realizó entre 2010 y 2013, y se relevaron 38 explotaciones de distinto tamaño (entre 100 y 15000 ha) distribuidas del siguiente modo: 16 en Pehuajó, 12 en Junín y 10 en Mar Chiquita. Dentro de estas unidades se entrevistó a aquellos que estaban a cargo de la producción y, en menor medida, a otros actores involucrados (contratistas, trabajadores, rentistas). Dentro de las 38 explotaciones manejadas por productores, se relevaron y analizaron 116 relaciones sociales entre estos con otros cinco tipos de actores: los contratistas de servicios, los trabajadores manuales y de dirección, los rentistas y los socios de la empresa. 





�Incorporamos entre este perfil de empresarios arrendatarios la empresa 40, que, si bien en el partido tiene el 60% en propiedad, por las características de la empresa (que es una de las líderes en expansión territorial por medio del arrendamiento), consideramos que en su organización predomina la estrategia de arrendamientos por sobre la de propiedad. Sin embargo, es interesante señalar el hecho de que, si bien el esquema en general es por medio de contratos de alquiler de la tierra, y que se trata de una empresa que “promociona” estos modos de organización, en algunos de los espacios locales de la provincia de Buenos Aires, la propiedad tiene mayor relevancia por sobre el arrendamiento. 


� Estas tres dinámicas se construyen a partir de los tipos de relaciones que hemos construido en la tesis de doctorado Moreno (2019). 


� En esta línea aporta el estudio etnográfico de Soledad Córdoba (2015) sobre una empresa cuyo origen es una estancia de más de un siglo de antigüedad. 


� En esta línea, un aspecto que no hemos alcanzado a indagar con la profundidad que merece, es la reducción o desaparición de “regalos”, “prestamos”, “financiamiento” por parte de las empresas a los empleados que marca fuertemente este cambio. También en este punto resaltamos los aportes del trabajo de Córdoba (2015), donde sí se observa la continuidad de estos vínculos “paternalistas”. 
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