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Introduccion

La coyuntura socio politica de los dltimos afios en nuestro pais se ha manifestado con un aumento
sustantivo de la conflictividad en los lugares de trabajo y la incorporacién a la actividad sindical de
nuevos activistas y militantes. Estas nuevas camadas de compaiieros nos imponen un desafio
siempre presente en las estructuras gremiales, que nos llevan a preguntarnos:

¢ Como realizar un traspaso de experiencias entre una
generaciony otra?

¢ Como realizar planes de formacion que contengan a todos y
potencien nuestra prdctica?

En este marco, CePETel ha decidido avanzar con el ® La regulacién de la accién colectiva como marco presente,

desarrollo de tres mddulos organizativos que como posibilidad de entender los limites y los derechos,
evalia son indispensables para la prictica y pero también comprender la posibilidad de transgredirlos
discusién gremial. Asi, a lo largo de 2012 se ha y modificarlos, el derecho como la cristalizacién de una
llevado adelante un curso de formacién sindical relacién de fuerzas sociales.

compuesto por tres temadticas: historia del
movimiento obrero, regulacién de la accién
colectiva y proceso de trabajo.

Cuando hablamos de PROCESO DE TRABAJO
hablamos de la forma especifica en que se
organiza la produccion de una determinada
mercancia, sea esta un producto o un servicio.
En esta forma de organizacién particular
aparecen trabajadores, magquinarias,
establecimientos, pero también relaciones entre
estos tres elementos. Formas particulares de
ejercer la vigilancia y el control de la produccion
por parte de los empresarios. Se establecen
jerarquias, puestos, tareas, conocimientos. Todo
esto se articula no casualmente en un modo
particular de hacer las cosas, de organizar la
produccion.

Esta seleccién se basa en la necesidad de una

formacion para la accién pero también para el

andlisis estratégico en un contexto de constantes

cambios tecnoldgicos y organizativos.

® La historia del movimiento obrero como bastién
de lucha, la necesidad de apropiarse del pasado,
de las formas organizativas, de los obstaculos que
enfrentaron los trabajadores organizados, los
vinculos existentes entre

® Estado, gobierno y empresarios, como posibilidad
para repensar el presente con nuevas herramientas.




Finalmente el proceso de trabajo como espacio de
accién organizativa, porque es alli donde se produce
la riqueza social, porque es alli donde los trabajadores
se encuentran diariamente y tejen su identidad y

solidaridad.

El texto que sigue a continuacién profundiza este
tercer elemento, el proceso de trabajo. Pero ;por qué
hablar de proceso de trabajo y dedicar un modulo
entero de formacién a este punto?

Te voy a enviar a un seminario para aprender a ser mds
productive y trabajar mds.

Esta forma de organizar la produccién imprime
determinaciones en las posibilidades de accién de los
trabajadores y sus organizaciones, es decir, las
condiciona imponiéndole limites concretos. En este
sentido, conocerlas permite potenciar la accién de las
organizaciones obreras.

Para avanzar sobre las caracteristicas de la
organizacién de la produccién, al igual que para el
andlisis de cualquier estructura compleja, necesitamos
sumergirnos en sus aspectos mds simples y
constitutivos, bucear en la historia de su devenir para
comprender sus determinaciones y asi despejar cuales
son los elementos inherentes a la organizacién del
trabajo en el sistema capitalista y cudles son los
elementos que obedecen a momentos coyunturales de
su historia.

Es por ello que presentamos a continuacién un
ordenamiento del texto que ademds de respetar cierto
orden cronoldgico, pretende ir desde lo general a lo
particular.

En wun primer momento abordaremos las
caracteristicas del sistema capitalista en cuanto a

algunas de las caracteristicas de la relacién entre
capital-trabajo que se ponen en juego dentro del
proceso de trabajo tales como la libertad, el
disciplinamiento, y la apropiacién del saber obrero
por parte de los capitalistas. Estos elementos
asumen diferentes formas a lo largo de la historia y
segun las caracteristicas del proceso de trabajo del
que se trate, es por ello que abordaremos la forma
que toman en procesos de cooperacién simple,
manufactura y gran industria.

Finalmente, presentamos cémo algunos de estos
cambios se expresan en la industria de las
telecomunicaciones y cudles han sido las formas
organizativas utilizadas por los trabajadores para
contrarrestar sus efectos negativos. En este caso se
presenta el modo especifico de evaluacién de puestos
y tareas como forma de flexibilizacién laboral; la
diversidad en las formas de representacién como
estrategia patronal de fragmentar a los trabajadores
producto de la tercerizacién laboral y la
subcontratacién de servicios; y la dificultad de
pensar a la empresa como un todo interregional e
intersectorial que actia en muchos campos a la vez.




lera parte

Elproceso de trabajo y sus

determinaciones en el sistema
capitalista

Lo que distingue al hombre de cualquier otro animal
dela naturaleza es su capacidad para realizar trabajo
de forma consciente, esto es, con una decisién y
planificacién de la accién. Si entendemos trabajo
como cualquier acto que modifique o transforma la
naturaleza, podemos observar que esta actividad no
depende de un sistema determinado sino que es
propia de la raza humana.

Sin embargo, cuando hablamos de un sistema
especifico como el esclavista, el feudal o el
capitalista, observamos que esta accién consciente y
planificada de trasformar la naturaleza asume en
cada uno formas diversas. En el sistema en el que
vivimos observamos rapidamente que este trabajo
es para otro y que es este otro, o un empleado de
este es quien organiza ese trabajo. Este proceso de
organizar el trabajo ajeno por parte del capitalista
requirié condiciones especificas de
disciplinamiento, de libertad en la compra venta de
fuerza de trabajo y de una apropiacién creciente del
saber obrero para asi hacer cada vez mas
pormenorizadamente el trabajo de planificacién y
direccién.

1.1- Libertad,
disciplinamiento y
apropiacion de conocimiento
en el proceso de trabajo.

Nos interesa a lo largo de esta cartilla de formacién
sindical observar c6mo aparecen, se desarrollan y
contintan en la actualidad ciertos elementos
necesarios a las relaciones capital trabajo en el
sistema capitalista que se encuentran presentes
constantemente en nuestra actividad laboral y
organizativa.

Por un lado nos parece necesario abordar el tema de la
libertad de compraventa de fuerza de trabajo, es decir,
que cada individuo es libre de contratarse bajo el patron
que desee, no hay ninguna obligacién ni relacién de
dependencia personal en relacién al empleo de la fuerza
de trabajo. Justamente la libertad es el principal
baluarte del sistema capitalista.

Sin embargo, cabe destacar que la contracara de esta
libertad es el hecho de que cada trabajador est4, en cierto
sentido, obligado a vender su fuerza de trabajo, ya que de
ello depende su reproduccién como persona. Somos tan
libres de elegir trabajar o no trabajar como lo somos para
elegir dormir bajo los puentes.

Por otro lado, el problema del disciplinamiento de la fuerza
de trabajo, que refiere a diferentes técnicas para que los
sujetos acepten esa forma de satisfacer necesidades
particulares. El disciplinamiento puede ser coercitivo o
coactivo. A mayor coaccién mayor debilidad del sistema en
cuestion. El sistema debe presentarse como la tinica o la mejor
forma de organizar la sociedad. Por ejemplo, es mucho mas
disciplinado un trabajador que asumi6 como propia la
camiseta de la empresa que aquel que trabaja solo por la
fuerza del “latigo” o la presién del despido.



Finalmente buscamos analizar la apropiacién
individual de la riqueza social, entendiendo al
conocimiento cientifico-técnico como parte de ella. En
efecto, un aspecto que distingue al capitalismo de las
formas pre-capitalistas, es que en él la riqueza se
produce socialmente aunque su apropiacién sea por
unos pocos, nadie puede producir, por su cuenta todo
aquello que necesita para vivir (tal como lo hacian los
campesinos en la época del feudalismo).

Todos los trabajos se hacen de forma cooperativa, sin
embargo, el resultado de esa riqueza que puede ser
mucho o muy poco es repartido a individuos, como si
pudiera fraccionarse aquello que realizamos todos de
modo conjunto. Esto puede observarse en el conjunto
de la sociedad, y también en cualquier empresa: la
produccién se hace de a muchos, y cada uno de los
eslabones sélo tiene sentido como parte del todo (por
eso hablamos de produccién social). Sin embargo la
riqueza que emana de dicha produccién se distribuye
con criterios estrictamente individuales.

En cuanto al conocimiento cientifico —técnico, vivimos
en una sociedad que cada vez sabe més cosas, pero que
est4 formada por individuos que cada vez saben menos
sobre el todo. Antes el trabajador artesano sabia hacer
todo el proceso, ahora incluso bajo la tecnificacién
creciente, cada uno de los trabajadores sabe mucho de
un poco, pero muy poco del proceso productivo total.

1.2- Desarrollo del sistema'y
proceso de trabajo

Cuando hablamos de proceso de trabajo hacemos
referencia a diferentes formas de organizacién de una
unidad productiva. Marx describe tres formas de
realizar un proceso productivo con sus implicancias
especificas que no obstante pueden convivir
yuxtapuestas: cooperacién simple, manufactura y gran
industria
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La produccién via cooperacién simple es una
de las primeras formas de organizar la
industria en el sistema capitalista. Esta forma
surge como superacién del antiguo trabajo a
destajo, que tenia por empresario al campesino
rico. Este le entregaba al pobre materia prima
para que el pobre la trabaje en su casa, a cambio
de un monto de dinero.

La primera forma de optimizar este proceso
supuso una cooperacién simple como
necesidad de ahorrar recursos en tareas mas
complejas. Surge cuando una misma materia
prima puede pasar por varias manos en un
proceso fragmentado de produccién.

Este cambio supuso una multiplicacién de las
ganancias debido a que los obreros reunidos en
un mismo lugar tienden a igualar sus
productividades. Por un lado, existe un proceso
de aprendizaje mutuo, por el otro, a diferencia
del trabajo a domicilio, el taller impone los
ritmos del obrero medio, el obrero lento tendra
que ganar habilidad o quedard afuera. Al
mismo tiempo, se ahorra tiempo y esfuerzo en
la propia actividad cooperativa (levantar algo
pesado), pero ademds se suman habilidades
individuales y esa suma permite la elaboracién
de nuevos productos. Se conforma asi un
obrero colectivo, mucho maés fuerte y héabil que
la suma de las individualidades anteriores.

Por otro lado, el contar con obreros reunidos
en un mismo espacio fisico permite acumular
materias primas y con ello ahorrar en gastos de
acarreo de materiales y de herramientas.
Asimismo, la organizacién espacial permite
generar mdas productos en menos espacio
fisico.

Este proceso de reunir a los trabajadores en un
mismo espacio fisico supone una organizacién
que se encargue de la vigilancia y control, y que
adelante el capital necesario para el proceso
productivo. Si bien a los obreros se les paga por
trabajo realizado, no es asi con los
subproductos necesarios para la confeccién de
la mercancia (materias primas, maquinarias),
es por eso que a mayor numero de obreros
reunidos, en un mismo lugar, mayor
abaratamiento de la produccién pero mayor
necesidad de desembolso de capital. Aqui
radica un elemento central de la concentracién
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de capital. Sélo quienes poseen mayor capital
pueden lograr producir con bajo coste.

Aunque en algunos sectores o actividades este
esquema continta siendo el mdas apto para la
produccién, este proceso fue predominante en los
inicios del capitalismo, focalizandose
principalmente entre el siglo XVIII y comienzos del
siglo XIX.

A esta cooperaciéon simple se le suma
paulatinamente la divisién y fragmentacién del
proceso de trabajo. Ahora todos los trabajadores
son parte de un mismo proceso colectivo y cada uno
ejerce sélo una parte del mismo.

Este nuevo esquema de produccién llamado de
manufactura se desarrolla principalmente a partir
de la revolucién industrial inglesa. En él, la
dindmica del taller poco a poco va fraccionando el
proceso de trabajo. La posibilidad de ejercer sélo
una accién convierte al obrero en mas habil y mas
diestro. Esta accién se combina con muchas otras
para dar un resultado final. La mercancia ahora es el
producto de muchos trabajos independientes, es su
suma.

Pero mientras el trabajador individualmente es
cada vez mas habil (intensidad creciente del
trabajo) en la tarea que realiza, es también cada vez
mads incapaz de realizar el producto total por sus
propios medios. El capitalista ademds de vigilar y
desembolsar capital, debe encargarse de la
planificacién del trabajo.

Esta suma de trabajadores realizando trabajos
parciales pero correlacionados constituye una
unidad peculiar, una gran mdaquina, una maquina
humana. Una suma de tareas simples. Esta
interdependencia que se genera entre los obreros
obliga a homogeneizar los tiempos de trabajo.

Los obreros son mds agiles y rapidos, pero en
comparacién con los artesanos disminuye
enormemente el tiempo de formacién y calificacién.
Esto ademas abarata los gastos en formacién. El
trabajador, ahora sélo puede ejercer su saber parcial
bajo la légica y planificacién de un otro.

Finalmente enla Gran Industria aparece la maquina
que replica al obrero colectivo en cada una de sus
funciones simples. Las tareas parciales que antes




ejecutaban los obreros ahora se simplifican mucho
mas y la calificacién desaparece como atributo de la
gran masa de trabajadores. Antes el trabajo asistia al
obrero colectivo, al conjunto de hombres que
desarrollaban la tarea conmigo, ahora asiste a la
maquina que se presenta como algo totalmente
externo al producto de su trabajo. La incorporacién de
maquinaria no es otra cosa que trabajo acumulado
por otros obreros que la construyeron, pero eso no es
visto a simple vista por los trabajadores.

Esta nueva forma de organizar el trabajo se expande
durante el siglo XIX y se mundializa y proyecta
multiplicandamente durante el siglo XX, con
maquinarias cada vez mdas complejas, con el
surgimiento de la cibernética y la robdtica.

El capitalista, en los procesos de Gran Industria, suele
tener un papel cada vez menos protagénico, ya que
delega casi todas sus ‘tareas a obreros
profesionalizados. Mas aun, en muchas ocasiones
ni siquiera se conoce con exactitud quien es el
duetio de la empresa.

Es interesante observar todos estos
mecanismos porque cada uno habla de una
forma particular de relacionarse los
trabajadores entre si, con el capitalista y con el
producto de su trabajo. A su vez las formas de
disciplinamiento de la fuerza de trabajo
cambian sustantivamente de un modo a otro.
Asi como en la cooperacién simple tenemos un
modo panéptico de disciplinamiento, en el
cual el “0jo” del patrén o el capataz monitorea
todos los movimientos en el plano de la
empresa, en la gran industria es la propia
mdquina y sus tiempos la que vigila y ordena el
trabajo.

Si bien estas formas de organizar la
produccién se asocian a momentos histéricos
determinados, en la actualidad dependiendo
de la actividad se las puede encontrar unidas
en una misma empresa asociadas a las
necesidades del proceso de trabajo.
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2da parte

Cambios en los procesos
de trabajo

Alo largo del siglo XX el proceso de expansién
de la gran industria se desarrolla
aceleradamente, estableciendo un punto de
inflexién a mediados de la década del “70 con la
caida del pacto de Bretton Woods
(desmantelando el sistema anterior de
supervisién y control de la esfera financiera), la
crisis del modo fordista de produccién, la crisis
del Estado de bienestar y por detrds, una
abrupta caida de la tasa de ganancia. El nuevo
ciclo cuenta ademas, con el determinante del
avance tecnoldgico alcanzado al momento que
permite estructuras organizativas antes
impensables principalmente debido a los
avances en las telecomunicaciones y la
reduccién en los costos de transporte.

Este momento critico transforma muchas de
las relaciones al interior del sistema capitalista
en diferente forma y grado. En el plano
productivo, la organizacién de la empresa
tipicamente fordista (filial-casa matriz) pierde
centralidad dando paso a las armadurias. Son
precisamente los avances tecnolégicos los que
posibilitan que se desvanezcan las ventajas
comparativas en detrimento de las ventajas
absolutas. Pierde sentido la filial para
abastecer mercados ahorrando fletes, al
tiempo que cobra importancia la evaluacién
sobre la fuerza de trabajo, su precio y su
calificacién. La  centralizacion y la
concentracién de la produccién se ven, a su
vez, favorecida por el avance de las
telecomunicaciones y la posibilidad que esto
trae de una planificacién global de la
produccién. Este proceso genera por un lado
un aumento significativo de la circulacién de
mercancias y de capital, y por el otro posibilita
la creacion de redes productivas que subordina
a grandes sectores de capital, sin necesidad de
tener la propiedad de todos los puntos de la

red.
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Si bien los esquemas conocidos como fordismo y
toyotismo corresponden ambos a gran industria,
en este periodo cobra fuerza para las grandes
firmas a nivel internacional la estructura toyotista.
Este tipo de organizacién supone una empresa
pequefia que se concentras en un nucleo
estratégico de actividad y contrata o subcontrata
todos los eslabones productivos que requiere el
producto final. Los trabajadores de planta son
pocos y calificados. Los costos fijos son muy
econdémicos lo que permite a la empresa poseer
gran flexibilidad para captar demanda o contraer
en caso de su falta. La pantalla hiper-tecnologizada
de estas empresas tiene como contra cara
empresas contratistas con altos niveles de
precariedad laboral en las que se observan
procesos de manufactura o incluso cooperacién
simple

El mercado ahora, es el mundo. Las variables de
ajuste pasan a ser las conquistas del proletariado:
se recorta el gasto social, disminuye el valor de la
fuerza de trabajo, aumenta desmedidamente el
ejército de reserva conformando una masa de
poblacién como sobrante. La nueva empresa busca
racionalizar al méximo el consumo de la fuerza de
trabajo. Se profundiza la competencia entre los




trabajadores y el salario disminuye a nivel mundial. 2.1- Flexibilizacion laboral

En esta lucha, el capital a nivel internacional utiliza

dos herramientas centralmente: la flexibilizacién y La flexibilizacién laboral consiste en la recuperacién

la deslocalizacién productiva.. por parte de los empleadores de grados de libertad
sobre diferentes aspectos de la tarea cotidiana del
trabajador con dos objetivos: lograr mayores
ganancias para la empresa y al mismo tiempo
dificultar la organizacién de los trabajadores.

El objetivo de recortar los derechos de los trabajadores y
“recuperar” terreno para la arbitrariedad empresaria no es
nuevo. A niveles globales este proceso se inicié a mediados
de los 70 y continda aun en la actualidad, mutando el
modo en que se impone.

Esta flexibilizacion puede desarrollarse en diferentes
ambitos de la relacién laboral: durante la contratacién, en
el nivel salarial, y durante el propio proceso de trabajo.

Cuando hablamos de flexibilizacién de contratacién nos
referimos a las diferentes formas de contratos de trabajo
que terminan otorgando menos derechos a los trabajadores:
contratos de prueba, contratos por tiempo determinado,
contratos por pasantias, falsos auténomos.

Se puede ver hoy en dia que existe un incremento
marcado de la contratacién de trabajadores eventuales
y temporarios. Una de las formas que asume este tipo
de contratacién es la tercerizacién laboral. Tercerizar
significa, en la practica, que tareas consideradas
accesorias  (mantenimiento, limpieza, vigilancia,
comedor) y también otras ligadas directamente a la
produccién, son realizadas por empresas contratadas
por la empresa principal. Esto es: una empresa
contrata a otra empresa para que ésta contrate a
trabajadores para que realicen tareas en la empresa
principal. Ejemplo de ello es la limpieza en clinicas
privadas, el servicio de mensajeria en la mayoria de
las empresas, la seguridad en los bancos, etcétera.

AL “‘““,; éoﬂsf.gg“
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Los objetivos de la tercerizacién también van por
dos vias: una, que intenta reducir costos,
aumentar  las ganancias y evadir
responsabilidades legales. Asi suele ponerse en
riego la vida del trabajador encomendado tareas
peligrosas sin tener la capacitacién y la
experiencia necesarias y sin respeto por las
normas de seguridad adecuadas.

La otra via, consiste en dividir a los trabajadores.
Muchas veces conviven en el mismo ambito
laboral trabajadores encuadrados en distintos
convenios, o personal de planta con pasantes y
contratados, con distintas escalas salariales y
realizando tareas similares. Se busca asi que las
relaciones de competencia prevalezcan por sobre
las relaciones de solidaridad y cooperacién entre
trabajadores.

Un ejemplo de esto resulta claro cuando vemos
que la tercerizacién implica también, en muchos
casos, la deslocalizacién. Esto implica que se
trabaja en otro lugar fisico, lo que aumenta
fuertemente la imposibilidad de que los
trabajadores se conozcan y construyan lazos de
solidaridad entre ellos.

Otra forma de flexibilizar las relaciones laborales
consiste en modificar la conformacién del
salario. Anteriormente la forma predominante
para fijar el salario de un trabajador se basaba en
la firma de un convenio colectivo de trabajo en el
cual los sindicatos y los empresarios establecian
rangos y categorias comunes a todos los
trabajadores de un sector especifico. Este salario
era independiente de cada trabajador o de la

empresa que lo empleara. En la actualidad, se
intenta desregular esta préctica incurriendo en un
doble juego, por un lado se busca atar el salario del
trabajador a la evolucién de las ganancias de la
empresa concreta en la que trabaja; por otro lado,
se intenta individualizarlo incorporando al salario
componentes que refieren a su propio desemperio
o0 supuesto “rendimiento” evaluado en términos
que pone la empresa unilateralmente.

Existe otra forma de flexibilizacién que es la que
sucede en el propio proceso de trabajo. Alli
dividiremos la flexibilizacién en dos aspectos: en
relacién alajornaday en relacién ala organizacién
del trabajo.

En relacién a la jornada laboral, la flexibilizacién
buscé acabar con los horarios fijos y asi lograr que
el trabajador esté a disposicién de la empresa todo
el dia. Para los trabajadores esto ocasiond una
desaparicién de la frontera entre el tiempo
personal (para el descanso, la familia, etc.) y el
tiempo de trabajo. Todo el tiempo del trabajador,
durante el dia y durante el afio debe estar a
disposicién de la empresa. Ejemplo de esto son los
turnos rotativos, los francos movibles, las horas
extras obligatorias. Incluso el teletrabajo suele
generar una confusién entre el tiempo personal y
el tiempo de trabajo.

Este tipo de flexibilizacién incluso significd, para
muchos trabajadores, el fin del pago de las horas
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extras y el pago extra por feriados trabajados,
ya que la empresa puede ahora, fijar jornadas
de trabajo superiores a las ocho horas y pagar
todas como horas normales si en otro
momento del afio lo compensa con jornadas
reducidas.

En algunos casos se ha establecido una
cantidad anual de horas de trabajo (banco de
horas), pero dejando en manos del empleador
la facultad de ir disponiendo de esas horas de
acuerdo a las necesidades puntuales de la
empresa. Este mecanismo, ademads de afectar
la vida y la salud de los trabajadores, tiende a
reducir puestos de trabajo, ya que no es
necesario contar con mayor personal para los
momentos de mayor produccion o
contratarlos en ese momento, sino que se hace
trabajar méas horas a los trabajadores con que
cuenta la empresa.

La flexibilizacién de la organizacién del trabajo
es mas dificil de observar que la de la jornada
laboral. Una de las formas en la que se expresd
fue a partir de la llamada “polivalencia
funcional”. A partir de ella los trabajadores
deben ejecutar tareas de todo tipo, a diferencia
del periodo anterior en el cual cada trabajador
entraba a trabajar en wuna categoria
determinada con un conjunto de tareas
especificas que debia realizar. Estas categorias
eran una conquista del trabajador y sus
organizaciones que lograron que los puestos
de trabajo estuvieran fijos y las tareas a
realizar bien definidas.

Llamamos polivalencia funcional cuando un
mismo trabajador realiza tareas que deberian
corresponderle a diferentes puestos de trabajo,
generalmente a mas de uno.

Esta polivalencia y la ampliacién de tareas que
implica en la jornada de trabajo de cada
trabajador es una de las formas que tienen los
empresarios de imponer su disciplina.
Generalmente evitan que queden fijados en los
convenios de trabajo los puestos de trabajo,
tareas o cargos y, con ello, los salarios. Con
esto, los trabajadores quedan “libres” de sus
puestos fijos y, al mismo tiempo “libres” a la
voluntad de las patronales para que los
muevan de cargos, puestos, horarios y hasta
lugares geogréficos de trabajo.
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Mientras que el discurso empresario se asocia
polivalencia a la “capacidad de los trabajadores de
conocer y ejercer diferentes tareas”, en la prictica
implica agregar tareas dia a dia, eliminando los
tiempos de descanso. Muchas veces incluso se
manda a un trabajador a hacer tareas de “menor
categoria” con el fin de sancionarlo por algin
hecho puntual. Otras formas de flexibilizar la
organizacién del trabajo se basa en la constitucién
de trabajo en equipo por células.

Gracias a la imposicién de los planes patronales
de flexibilizacién los empresarios disponen ahora
de mano de obra en la cantidad y en las
condiciones que en cada momento considere
necesaria la empresa. La produccién se estructura
a partir de un nimero minimo de trabajadores y
se agranda o achica a través de la contratacién, el
trabajo a destajo, o las horas extras, o a la
contratacién por tiempo parcial de los otros
trabajadores desocupados que siempre aparecen
dispuestos a trabajar en las condiciones que se les
ofrezcan debido a la necesidad de alimentar a sus
familias. Mds adelante veremos de qué manera
esto influye en la organizacién sindical de los
trabajadores.

2.2- Deslocalizacion
productiva

Las posibilidades técnicas permiten nuevas formas
de organizacién del capital optimizando ventajas de
cada territorio en el que se asientan. Asi, con los
avances en transporte y comunicaciones las
empresas pueden decidir con mayor libertad dénde
instalar su planta. Incluso les es posible fragmentar
el proceso de trabajo en pequefias partes y
localizarlas no necesariamente en un mismo lugar.




De esta forma las empresas se benefician de mano
de obra calificada en un sitio, barata en otro, pocas
trabas legales por aqui, materias primas
econdmicas alla. Esta libertad que posee el capital
que le permite asentarse alli donde es mayor la
ganancia no se reproduce cuando se habla de fuerza
de trabajo. En efecto, las trabas a la movilidad del
capital tienden a disminuirse sin ocurrir lo mismo

con la posibilidad de trasladarse de los trabajadores.

Este proceso que reviste enormes ganancias para
los grupos econémicos implica serias dificultades
para la accién sindical. Cuanto mayor es la
posibilidad de movilizar un capital de un sitio a
otro, menos depende de una fuerza de trabajo fija,
con lo cual, mayor es la vulnerabilidad del
trabajador con respecto al capital que lo emplea.

Sin embargo, esta movilidad nunca es absoluta. Hay
partes del proceso productivo que por la inversién
que implican en capital fijo no son faciles de
trasladar, Esto también puede aplicarse a ventajas
comparativas en relacién a las materias primas o a
la calificacién de los trabajadores. Estas barreras ya
estdin siendo traspasadas por los avances
tecnoldgicos.

Frente a esto no hay otra opcién para los
trabajadores que igualar las capacidades de
trasnacionalizacion del capital ejerciendo el mismo
proceso desde sus estructuras gremiales. Van en
este sentido la conformacién de federaciones
sindicales internacionales.

Efectivamente, a la transnacionalizacién de las
empresas, no puede mas que seguirle la
transnacionalizacién de las organizaciones obreras.
Si bien este camino fue recorrido por los
trabajadores desde las primeras experiencias de la
Asociacién Internacional de Trabajadores (AIT)
fundada en Londres en 1864, la consolidacién y
efectivizacién de luchas organizadas globalmente
no ha logrado mas que esporadicas acciones en
momentos histéricos determinados.

Es importante por ello, volcar esfuerzos a estas
iniciativas que implican no solo la posibilidad de
enfrentar mejor a los empleadores (sea cual fuera la
forma que estos tomen) de cada sector, sino que se
configura como la Unica alternativa posible para
hacer frente a la movilidad creciente del capital en
busca de mercados de mano de obra mds barata y

precarizada. En efecto, lograr acuerdos
colectivos transnacionales que fijen salarios y
condiciones de trabajo para todos los
trabajadores de una empresa o sector
independientemente del pais en el cual asienta
sus filiales, favorece no solo a los trabajadores
de las naciones menos desarrolladas, sino que
al mismo tiempo potencia la accién y la lucha
del colectivos obreros de paises en los que se
han alcanzado importantes derechos laborales.
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Elproceso de trabajo y la

Jra parte

organizacion de los trabajadores:

El caso de las Telecomunicaciones

Las dindmicas de  disciplinamiento,
descentralizacion y apropiacién de
conocimientos de los trabajadores que vimos
anteriormente tienen un correlato sobre las

posibilidades de organizacién y accién gremial.

La mayoria de estos cambios han sido
percibidos por las organizaciones obreras
como importantes dificultades para mantener
a los trabajadores unidos y activos. Sin
embargo, estos cambios también proveen
nuevas tecnologias y saberes que pueden y
deben ser utilizados para la accién gremial.

En este apartado analizaremos por un lado el
proceso de apropiacién de conocimiento de las
patronales mediante diferentes técnicas que
impactan sobre el proceso de trabajo, como
son las evaluaciones de desempefio y de tareas;
y por otro lado veremos las dificultades para la
accién gremial que revisten las diferentes
formas de contratacién de los trabajadores;
finalmente describiremos estrategias para
caracterizar a las diferentes empresas en
cuestién y actuar sobre él con mas potencia.

3.1- Antecedentes

La industria de telecomunicaciones surge en
Argentina a partir dela década del 80 del siglo XIX con
la instalacién de los primeros teléfonos asociados a
grandes personalidades o a institudones de
envergadura. Con el correr de los afios se amplia como
industria aunque de forma dispersay fragmentada. Es
por ello que proliferan las cooperativas regionales y las
pequetias empresas privadas. No obstante, se trata de
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un emprendimiento privado en su mayoria cuya
principal empresa es Unién Telefénica del Rio de la
Plata (fusién de Continental de Teléfonos Bell

Perfeccionado 'y  Sociedad  Nacional de
Panteléfono).

En 1948 se crea la primera empresa de
Telecomunicaciones estatal a partir de la

nacionalizacién de los activos y pasivos privados.
Este proceso comienza en 1946 a partir de la
creaci6on de una empresa mixta de capitales
privados y estatales (EMTA) que compran a Uni6én
Telefénica. Esta empresa se disuelve en 1948
cuando se nacionaliza el 100% del capital. Es recién
en 1956 cuando adquiere el nombre de ENTel
(Empresa Nacional de Telecomunicaciones).

Hacia finales de la pasada década del 80 Entel
representaba el 90% del parque telefénico,
mientras que el 6% estaba en manos dos empresas,
la CAT (Compaiiia Argentina de Teléfonos) y la
CET (Compafiia Enterriana de Teléfonos) ambas
pertenecientes a la firma Ericcson. El resto estaba
distribuido entre mas de 300 cooperativas locales
que prestaban servicios desde mediados de los 50s.

En este contexto se produce la privatizacién de
ENTel, que tuvo grandes implicancias sobre el
proceso productivo y sobre los trabajadores de la
empresa.

Una vez concretada la privatizacién la primera
medida referida a las relaciones laborales fue la
firma de un nuevo CCT con el sindicato de los
trabajadores de base afiliados a FOETRA BS AS que
modific6 drasticamente las condiciones fijadas
hasta entonces en el CCT del afio 1975 que preveia



la estabilidad en el empleo, la proteccién de la
militancia gremial, la jornada de 7 horas y un
sistema de promocién que combinaba
antigiiedad con negociaciones de convenios
colectivos, entre otras conquistas.

El nuevo convenio aumentd una hora mas la
jornada y suprimié las horas extras con lo que
afecté directamente el bolsillo de los
trabajadores.

Paralelamente sindicatos histéricos de las
telecomunicaciones fueron congelados vy
vaciados, suspendiendo sus acciones vy
sometiendo a miles de compafieros y
compaiieras a la figura de fuera de convenio.
Uno de ellos fue CePETeL que por maniobras
turbias de la conduccién de ese momento,
vaciaron el gremio y remataron su
patrimonio. A partir de ello los trabajadores
convencionados bajo este CCT, quedaron
desprotegidos, muchos de ellos despedidos de
modo convencional, otros a través de los miles
de retiros voluntarios, mientras que los que
corrieron con la suerte de mantener su fuente
de trabajo, al no tener representacién gremial,
ni CCT que los represente, pasaron a la
modalidad fuera de convenio, dejando librada
a su suerte individual la permanencia en la
compaiiia, como también sus condiciones de
trabajado y salario.

En relacién a la organizacién del trabajo, el
nuevo convenio de FOETRA incorpord la
polivalencia y flexibilidad en el dmbito de
trabajo y especificé las nociones de trabajo en
equipos y circulos de calidad, ello equiparaba
de algin modo la figura de “trabajador de
confianza” como se catalogaba a nuevos
trabajadores sin CCT. También es notoria la
demanda de la empresa de un “compromiso
personal” y de una nueva identidad en la cual
el colectivo es creado por la empresa, desde los
departamentos de RRHH, para sus intereses
inmediatos y ya no por el sindicato.
Finalmente se observa también wuna
disminucién de puestos y categorias asociado
a la polivalencia pero también al despido de
muchos trabajadores o al retiro voluntario de
otros (generalmente asociados a las categorias
altas).

Un cambio importante que retomaremos mas
adelante es la forma en que los trabajadores
promueven de un puesto a otro. En la antigua
ENTel la forma de promocién era fijada en el CCT
mediante antigiiedad en el puesto y capacitacién
adquirida principalmente. En las nuevas
empresas este pasaje depende del “mérito” y el
desemperfio individual del trabajador medido por
evaluaciones que dirige y coordina la empresa.

3.2- Alingresar al trabajo:
diversificacion de identidades
y representacion

Como vimos en el apartado dedicado a la
flexibilizacién laboral, uno de los principales
objetivos de los empleadores es fragmentar y
disciplinar a los trabajadores. En el caso de las
telecomunicaciones este proceso se ve amplificado
debido alo acotado de las empresas del sector y las
multiples representaciones obreras existentes.
Cuando hablamos de multiples representaciones
nos referimos a la cantidad de sindicatos que
actuan en este sector de actividad y la diferencia
de convenios colectivos que contiene a sus
trabajadores.

Si nos referimos a la representacién obrera en
telecomunicaciones en Argentina es ineludible
mencionar el proceso de privatizacién y
reconversion que se desarroll6 en la década del 90.
La forma que asumio este proceso en relacién alos
trabajadores de dicha industria implicé por un
lado una reduccién de la plantilla a la mitad (se
paso de 45.000 trabajadores ocupados previos a la
privatizacién, contra 22.000 que suman en la
actualidad Telefénica y Telecom), por el otro lado,
un proceso creciente de subcontratacién de mano
de obra.

En efecto, este despido masivo de trabajadores fue
acompafiado con un proceso amplificado de
tercerizacién y externalizacién de la industria. En
la actualidad el 50% de los trabajadores de este
sector no tienen una contratacién directa con las
empresas de telefonia fija.
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Un ejemplo de este proceso lo constituyen
las diferentes representaciones gremiales
que poseen los trabajadores ligados a la
industria de las telecomunicaciones. A tal

Trabajadores del nucleo de las empresas

telefonia mévil y call centers (no todos),
administracién y contabilidad, informaticos

Aiio

1975
1991
1992
1993
1993
1997
1997
2002
2002
2003
2003
2003
2003
2004
2005
2005
2006
2006
2006
2006
2006
2006
2007

Telefénicos:
de telefonia fija

Comercio:
Trabajadores de venta de servicios,

efecto podemos nombrar a cuatro grandes grupos de
trabajadores diversificados por diferentes estrategias
de tercerizacién y externalizacién patronal.

Construccion:
Trabajadores de obras de infraestructura
(zanjas, tendido de redes, etc.)

Fuera de convenio:
Profesionales, direccién y supervision, etc.

En el cuadro que presentamos a continuacion podemos observar como
estos cuatro grupos se multiplican a su vez cuando hablamos de negociacion colectiva.

CCT . | Sindicato Parte empleadora

130 - | FAECYS Céamara de Comercio y otros

172 UPJET y CEPETEL Telefonica-de Argentina

201 FOETRA:Nacional Telecom, Telefonica, Startel y Telintar
227. | UOCRA Céamara de la Construccion y otros
210 -| CEPETEL Telecom

296 | FOESITRA FeCoTel

257 - | UPJET - FOPSTTA Telecom, Telefonica, Startel y Telintar
352 | FOESITRA Camara de Locutores

497 | UPJET - FOPSTTA Telecom

538 ‘| FOESITRA Telecom

547 | FOETRABs.As, Telefonica de Argentina

567 . | FOETRABs.As. Telecom

576 - -| FOETRA Bs.As. Telecom

373 | UPJET FeCoTel

724 - | SITRATEL (Rosario) Telecom

728 | SITRATEL (Rosario) Telecom

819 | SILOEESIT (Lujan) Telefonica de Argentina

820 . .| SUTTACH (Chaco) Telecom

821 SOEESIT (Santa Fe) Telecom

822 . | SILOEESIT (Lujan) Telecom

828 - | .SUTTACH (Chaco) Telefonica de Argentina

829 | SOEESIT (Santa Fe) Telefonica de Argentina

451 Comercio de Cdrdoba y-FAECYS |- Camara de call center Cordoba

Ambito de aplicacion

Telefonia movil'y la mayoria de call center
Profesionales y personal jerdrquico
Personal de base

Rama ingenieria telefonica
Profesionales

Cooperativas de provision de telecomunic.
Jerarquicos Y supervisores
Locutorios

Jerarquicos y supervisores
Telemarketers - call center
Personal de base

Personal de base

Telemarketers - call center
Jerarquicos en cooperativas
Telemarketers - call- center
Personal de base

Personal de base

Personal de-base

Personal de base

Personal de-base

Personal de base

Personal de base

Call centers
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Esta dispersién genera una fuerte fragmentacién
identitaria que tiene un fuerte correlato sobre
salarios y condiciones de trabajo en general. Esta
situacién posibilita para las patronales una
reduccién de costos y una diversificacién del
riesgo. Por otro lado esta flexibilizacién obtenida
via tercerizacién les posibilita un ajuste
inmediato a las altas y bajas de los niveles de
produccién. Al mismo tiempo, el poseer una
plantilla propia poco numerosa les permite
expandirse empresarialmente con un bajo costo
de inversién propia.

Un caso alarmante lo constituye la telefonia
moévil en Telefénica de Argentina. En la
actualidad casi las dos terceras partes del ingreso
de de dicha empresa corresponden al servicio
movil. Esto se debe principalmente a la alta
explotacion de los trabajadores de dicho servicio.
La productividad de estos trabajadores es cinco
veces mayor que los de telefonia fija y esta brecha
no se traduce en salarios, ya que el sueldo
promedio de los trabajadores del servicio mévil,
alcanza solo al 58% del de los trabajadores del
servicio fijo. Esta situacién se debe a un doble
proceso, la desindicalizacién del sector y el
convencionamiento masivo a sindicatos de
comercio o construccién. Aqui, no obstante, el
dato que mas debe alarmarnos es la
fragmentacién de la organizacién colectiva de los
trabajadores con la consecuente pérdida de
fortaleza de la misma.

Frente a esto, las organizaciones sindicales
poseen diferentes estrategias encaminadas a
unificar lo que el capital fragmenta
arbitrariamente. Entre ellas podemos destacar
diferentes conflictos llevados adelante en la
ultima década que ejemplifican este accionar y
marcan un camino.

» Conflictos de encuadramiento: Atento,
Personal, MoviStar (contra FAECyS)

» Ampliacién de la organizacién a grupos de

trabajadores fuera de convenio y otros con

pocos niveles de organizacién previa:

CEPETEL (fuera de convenio, informaticos)

» Recuperacién de la identidad “telefénica” y
creaciéon de nuevos sindicatos: UETTEL
(construccién)

3.3- Nuevas formas de
disciplinamiento y
apropiacion de saberes
obreros en el lugar de trabajo:
evaluacion de tareasy
teletrabajo.

Vimos anteriormente que una de las necesidades
del capital es la de apropiarse de todos los saberes
en el marco del proceso productivo y del control
disciplinar de la produccién. En la actualidad
muchos de estos mecanismos se llevan adelante
mediante la flexibilizacién de las condiciones de
trabajo. En este apartado vamos a trabajar
puntualmente con la evaluacién de tareas como
forma de apropiacién de conocimiento obrero por
parte de la patronal y a la vez como flexibilizacién
del antiguo sistema de categorias; y de la
flexibilizacién del lugar de trabajo, puntualmente
del TELETRABAJO como nueva forma de
disciplinamiento de bajo costo.
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En todas las actividades pero principalmente en
las ligadas a las comunicaciones se concentran
saberes técnicos y ejecutivos que el empresario
necesita conocer Dicho conocimiento le permite
mejorar el proceso productivo pero ademds y
principalmente hacer prescindible al trabajador a
partir de manualizar esas capacidades.

Con la privatizacién de las telecomunicaciones en
Argentina las nuevas empresas no sélo
desarticularon a los sindicatos existentes, sino
que también, modificaron el proceso de trabajo.
Mas alld de lo que puede suponerse, no todos
estos cambios estuvieron ligados a la
incorporacién de tecnologias nuevas. En muchos
casos las empresas operaron sobre la
organizacién del trabajo mediante diferentes
técnicas tendientes a modificar categorias y
jerarquias o a incentivar monetariamente
incrementos en la productividad.

Una forma muy extendida de esta apropiacién de
saberes es la evaluacién de tareas o de puesto. Es
importante remarcar que estos procesos pueden
ser momentos de disputa entre los empresarios y
los trabajadores. No son herramientas malas
per-se y en su uso radica la posibilidad de
fortalecer o debilitar a los colectivos organizados
de trabajadores.

Si bien los empleadores impulsan estas
herramientas para expropiar saber obrero,
disciplinar a los trabajadores y a la vez reducir
costos mediantes légicas de polivalencia
funciona, las organizaciones obreras podemos
impulsar una serie de acciones al respecto que
terminen fortaleciéndonos.

En efecto, este escenario nos posibilita desplegar
una estrategia propia si es que contamos con la
informacién necesaria y estamos preparados para
ello. Asi la evaluacién de tareas es un momento
propicio para discutir proceso productivo con
todo lo que ello implica: ritmos de trabajo,
necesidad de generar mds puestos para las tareas
descriptas, reforzar la idea de categorias en lugar
de diluirla.

Un mecanismo frecuente por parte de la patronal,
es el de evaluar puestos mediante la evaluacién
del trabajador que realiza una tarea determinada,
frente a esto es posible posicionarse sosteniendo
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la evaluacion de la tarea abstracta,
independientemente de quien la lleva adelante,
focalizando en las habilidades que requiere, los
riesgos y las responsabilidades que conlleva.

Finalmente para los sindicatos son excelentes
momentos para realizar un mapeo completo del
proceso productivo que permita observar y
evaluar puntos estratégicos de la produccién
para futuras medidas de lucha.

Por otra parte, uno de los cambios que
introdujeron las empresas que si se asienta en
una serie de cambios tecnolégicos es el
teletrabajo. Entendemos por teletrabajo a toda
aquella tarea que el trabajador de antafio
realizaba puertas adentro de la empresa y hoy
puede realizar desde otro lugar (su domicilio, un
bar, un parque). La diferencia fundamental entre
el teletrabajo y cualquier otra forma de trabajo
domiciliario refiere a la utilizacién de tecnologia
informética y de telecomunicaciones para la
vinculacién directa entre el trabajador y el
nucleo de produccién. En efecto, el trabajador
realiza tareas por fuera del dmbito laboral pero
permanece vinculado a este mediante
dispositivos (internet, teléfonos moviles, etc.)
que lo enmarcan y por medio de los cuales se
realiza el disciplinamiento.

Este proceso fue presentado ante los
trabajadores como una nueva y mejor forma de
hacer las cosas en las cuales se ganaba libertad e
independencia. Efectivamente, el trabajador
desde un bar o desde su casa era duefio de sus
tiempos, podia trabajar al aire libre, tomdndose
un mate en el living de su casa, compartiendo
mas tiempo con su familia.

Si bien aun son muchos los trabajadores que
prefieren el teletrabajo, las criticas no tardaron
en llegar. El trabajo con esta nueva técnica se
meti6 de lleno en la vida cotidiana de las
personas. Se estructuré un nuevo concepto de
“llevar trabajo a casa” con mecanismos de
control empresarios mucho mas aceitados.

Mas alla de estos debates, lo cierto es que con el
teletrabajo el capitalista se ahorra mucho dinero
en lo que refiere a contratacién de trabajadores,
no solo estamos hablando de la infraestructura
del establecimiento que antes contenia a todos




3.4 Empresas, grupos
economicos: nuevos desafios
para la accion sindical

Los procesos de concentracién y centralizacién de
capitales a los que haciamos referencia
anteriormente, en el caso de las empresas de
telecomunicaciones, cobran un sentido especifico.
En efecto, en nuestro pais dos empresas privadas
controlan una amplia mayoria del mercado, que
incluye telefonia fija, mévil y los servicios de
transmisién de datos a través de internet.
(Televisién y Radio)

En el caso de la telefonia fija se trata de cuasi
monopolios, producto de la forma que adopté la
privatizacién de ENTEL, y que se reforzé luego del
ingreso de “Telefénica de Espafia” en la empresa
controlante de “Telecom”. Por el contrario, en
telefonia moévil, y mdas claramente en la
distribucién de internet, se sumaron nuevas
empresas (sin llegar a realizarse un proceso de
desmonopolizacién) a partir de diferentes
medidas desregulatorias. Entre ellas se destaca la
empresa “Claro”, propiedad del grupo TELMEX,
que a nivel internacional compite con Telefénica
de Esparia. No obstante estos pocos casos, el
sector se encuentra sumamente concentrado y
esto  posibilita un  acercamiento  mds
pormenorizado a su estructura.

Los trabajadores frente a esto pueden utilizar
diferentes herramientas que les permitan conocer
mejor la empresa de la que forman parte y sus
nucleos estratégicos.

1- Mapa de la empresa (en términos de
insercion mundial y en funcion de sus
caracteristicas como grupo econémico)

Analizar un grupo en términos de su insercién
mundial nos posibilita observar su estrategia
general y potenciar nuestra intervencién. Un
ejemplo de esto lo constituye el caso de Telefénica.
En 2011 la empresa tuvo una fuerte contraccién a
nivel europeo, y aunque en Latinoamérica el
crecimiento fue sostenido en el mismo periodo, la
crisis se expresé con un achicamiento de la
plantilla latinoamericana. Esta regién ya supone
mas del 47% de la compaiiia, y de este volumen el

49% corresponde a sus actividades en Brasil. Al
poseer una fuerza de trabajo barata, y con
importantes niveles de subcontratacién, la firma
puede operar con facilidad prescindiendo de
trabajadores en relacién a sus plantas europeas.

Sin embargo, observar la distribucién geografica
de una empresa no alcanza para analizar las
posibilidades de un grupo de moverse y sus
posibles estrategias, para ello es central contar
con la mayor cantidad de informacién posible.

Las relaciones laborales en este sentido hacen
grandes aportes, ya que gran parte de las
decisiones empresarias se basan en relacién
directa o indirectamente con ellas. Nos
referimos especificamente a los salarios que
perciben los trabajadores en las diferentes
regiones, sus condiciones laborales y su
experiencia en conflictos con la empresa.

Muchos de estos indicadores son de facil acceso,
incluso Telefénica los publica periédicamente en

el mapa estadistico de su pagina web.

Como ejemplo de esta herramienta presentamos
a continuacién el mapa de grupo Telefénica.

I
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2- Tercerizacion y subcontratacion: Mapa
sectorial o encadenamiento productivo de una
actividad

En un apartado anterior menciondbamos las
diferencias entre empresas que intentan
condensar dentro de si la mayor parte de su
proceso productivo, manteniendo la propiedad
de la mayor cantidad de eslabones del
encadenamiento, y otras que mantienen la
propiedad de una parte estratégica del proceso de
trabajo y tercerizan o subcontratan todas las
demds actividades. Si bien ambas estrategias
requieren el avance de la gran industria, sus
diferencias organizativas impactan sobre el
conjunto de las relaciones laborales.
Comunmente se denomina al primer tipo como
organizacién fordista y al segundo como
organizacién de tipo toyotista, por ser éstas las

empresas que lideraron dichas transformaciones.

El pasaje de la empresa de tipo fordista a la
toyotista se da principalmente en el marco de
reconversién productiva que se consolida desde
las crisis de los afios 70. Una de las estrategias
para organizar las empresas, la produccién y el
trabajo desandando el proceso de integracién
vertical (fordismo) refiere a la tercerizacién y
subcontratacién como mecanismos para reducir
costos y transferir riesgop. Con su
implementacién el capital logré flexibilizar el uso
de la fuerza de trabajo en distintas formas
(trabajo nocturno, turnos rotativos, dias no
habiles, etc.).

La tercerizacién supone en una primera instancia la
fragmentacién del proceso productivo, y luego la
asignacién de algunas partes del mismo a otras
unidades  productivas mids o  menos
independientes. Se logra asi la transferencia o
contratacién externa de una o varias actividades
que antes eran desarrolladas internamente por la
empresa. La autonomia o independencia de estas
unidades productivas externas puede ser real o
aparente, dependiendo de las caracteristicas del
proceso de trabajo, la capacidad de control de la
empresa contratante, etc.

Es por eso que ademds de pensar a las empresas en
funcién de su insercién regional es central
hacernos preguntas del tipo: ;dénde concentran
sus energias?

:Qué tercerizan y qué actividades que concentran
son susceptibles de tercerizarse? En el campo de
las telecomunicaciones este conocimiento nos
permite avanzar sobre los propios intereses que
tienen empresas como Telefénica, Telecom o
Telmex, y asi delimitar de una mejor manera
nuestra accién sindical.

Un mapa sectorial implica describir la cadena
productiva de un determinado sector. Poder
saber conscientemente cada uno de estos
elementos aporta una mejor perspectiva de
andlisis y permite inferir 4reas posibles de
deslocalizacién o tercerizacién y dreas con maés
dificultades para generar estos cambios.

En el caso de Telefénica, se observa una fuerte
tercerizacién en relacién a personal de diferente
calificacién. Efectivamente, la empresa terceriza
alos trabajadores menos calificados (maestranza,
seguridad, construccién) y a los més calificados.

Resulta interesante en este sentido, observar las
caracteristicas de las contratistas en actividades
tales como diserio, tendido y empalmes de redes;
obras civiles; instalaciones de fibra Optica;
estudios de impacto y visibilidad; y
mantenimiento de redes entre otras. Todas estas
actividades son realizadas por empresas
contratadas de capitales nacionales o esparioles
principalmente, que a su vez contratan
(subcontratan) a pequerias empresas nacionales
que son las encargadas de la puesta en marcha de
lineas. Tal es el caso que en el Gran Buenos Aires,
estas empresas se encargan del 92% de las altas
comunes y del 75% de las altas de ADSL. Es
importante destacar que muchas de estas
empresas contratadas de capital espafiol, forman
parte del GRUPO TELEFONICA, quedando todo
dentro del mismo grupo de accionistas. Caso
ejemplo fue “Elecnor”, cantratista de Telefonica
de Argentina, pero a su vez del mismo grupo
accionario, que decidi6 cerrar sus puertas, pero
que tras una importante lucha gremial de sus
trabajadores, reabre sus puertas.

Muchas de este tipo de actividades bajo la
empresa estatal eran asumidas por ENTel, y esto
suponia un camulo de saber obrero que quedaba
dentro de la empresa, con lo cual podia circular
entre los diferentes trabajadores. Por otro lado, la
posibilidad de pertenecer a una misma empresa
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facilitaba los lazos de identidad entre los
trabajadores y asi sus posibilidades de lucha y
organizaciéon. Como las practicas tercerizadoras
implican recurrir a fuerza de trabajo externa, se
genera el ocultamiento del verdadero
empleador, con independencia de la forma que
asume la tercerizacién (contratacién directa o
subcontratacién laboral). También, cémo
velamos anteriormente, pueden verse afectadas
las caracteristicas de representacién de los
trabajadores debido a que dejan de ser las
empresas telefénicas las que determinan la
actividad principal y asi el sindicato
correspondiente.

La contratacién y subcontratacién no solo
fragmenta la lucha de los trabajadores, también
tiende a una precarizacién creciente de los
eslabones inferiores (subcontratadas) conlo que
aparecen trabajadores que ante la misma tareas
cobran salarios muy distintos. Esta disparidad
en lo salarial, pero que alcanza a las condiciones
de trabajo general, impacta sobre el colectivo de
trabajadores ya que se visualiza al precarizado
como una amenaza, como al “otro” que al
precarizarse “me” precariza.

De la organizacién gremial de los trabajadores
tercerizados

Como en todo lo referente a organizacién de
trabajadores encontramos con la disyuntiva
siempre presente de generar una NUEVA
ORGANIZACION o incorporarse a los
SINDICATOS PRE-EXISTENTES (cuestién que
requiere la aceptacién de los mismos).

Sin embargo es importante destacar que en
general suele suceder que los sindicatos
pre-existentes son reacios a incorporar grupo de
trabajadores que no retinan las condiciones que
determinan sus personerias gremiales, los
cuales son visualizados como externos, con
problematicas diferentes, necesidades basicas
insatisfechas y condiciones de trabajo que llegan
a violar toda la legislacién. Cuestién que se
replica incluso cuando estos trabajadores
tercerizados se encuentran organizados, ya que
los reclamos de los mismos pueden llegan a

jaquear a las organizaciones por su envergadura.

Es entonces cuando debemos reflexionar acerca
de impulsar nuevas organizaciones que los
agrupen, incluso enfrentdndose a las ya
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existentes, ademds de a la injusticia
institucionalizada, al establishment conformados
por las grandes empresas, y el Estado mismo.

De lo expuesto podemos reflexionar acerca de las
alternativas y las problematicas en cada caso,
sabiendo que no existe una formula de c6mo actuar
ante la organizaciéon de los trabajadores
tercerizados, por lo que ante situaciones como
estas se debe actuar con racionalidad y cautela,
comenzando por la organizacién subverticia
(clandestina) de los grupos de trabajadores para en
un primera instancia lograr internalizar la
conciencia de clase y la solidaridad sabiendo que el
desafio serd muy duro. A partir de alli se debera
evaluar las diferentes alternativas, dialogando con
las autoridades de los sindicatos preexistentes a fin
de convencerlos de la importancia de la
incorporacién del sector tercerizado, teniendo muy
en cuenta que ante una mala recepcién se podra
incurrir en un error grave. El devenir, sin lugar a
dudas, dependerd mucho de la estrategia de lucha
que se plantee, trabajando en tres etapas
fundamentales que son la resistencia, el
establecimiento y el reclamo de mejoras.
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