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Presentacion

Lapublicacion de este material puede parecer inoportuna. Mien-
tras las asambleas populares discuten qué hacer con la deuda exter-
na, labancay otros temas por € estilo y piden “que se vayan todos”,
los piqueteros cortan rutas y caminos y los ahorristas ocupan y
escrachan alos bancos ¢Cudl es € sentido de presentar un libro cen-
trado en la lucha cotidiana de los trabajadores en sus &mbitos de
trabajo?

Esta fue una duda importante para los integrantes del Taller de
Estudios Laborales (TEL); la elaboracién de este trabgjo fue iniciada
mucho tiempo antes, suspendiday retomada en numerosas oportunida-
des, a partir de las urgencias de cada momento. En & comienzo de
2002, d evauar quétareasprivilegiar, surgio lainquietud delapertinen-
cia o no de continuarlo o dgjarlo una vez mas para otra oportunidad.

Finalmente decidimos continuarlo por varias razones.

En primer lugar porque mas ala de lainmensa importancia del
accionar de las asambleas, cacerolazos, piquetes, etc. consideramos
gue la intervencion del movimiento obrero como tal es crucia en la
reversion de una relacion de fuerzas favorable a capital®. En ese
sentido, la apuesta al trabajo con organizaciones gremiales no queda
en un segundo plano, sino que por & contrario se potencia. El intento
de colaborar en € fortalecimiento de los trabagjadores en su relacion
con las empresas es parte de la busqueda de una mayor participacion
del movimiento obrero en los demés ambitos

1 Es indudable que numerosos trabajadores participan activamente de estas actividades,
pero la participacién de las organizaciones sindicales en los acontecimientos politi-
cos nacionales de los Ultimos meses ha sido muy parcial y vacilante.
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También creemos que se ha confirmado algo que aprendimos
en numerosos talleres que desarrollamos con trabajadores: la necesi-
dad imperiosa que e movimiento obrero articule su organizacion y
sus luchas con otras organizaciones populares, con los usuarios, con
los vecinos, etc. y a la vez con organizaciones de trabagjadores de
otros paises, en la perspectiva que no se puede enfrentar a capital
Sino es sumando a otros sectores populares y buscando enfrentar la
creciente mundializacion del capital en su mismo terreno.

A suvez, resfirmamos e convencimiento que lalucha cotidiana
en e lugar de trabgjo, congtituye un aspecto central en la construc-
cion de larelacion de fuerzas entre las clases y consecuentemente en
laconformacion de la clase trabajadora. Por |o tanto € fortalecimien-
to del movimiento obrero en su enfrentamiento cotidiano con la patro-
nal no tiene que ver exclusivamente con aspectos reivindicativos pun-
tuales, sino que también supone una tarea de construccion de poder.
Como afirmaremos reiteradas veces en este trabajo, no desconoce-
mos ni desval orizamos todos |os otros espacios de lucha que existen
(lalucha por la democratizacion de los sindicatos, los aineamientos
politico-sindicales, € accionar de las centrales sindicales, etc.), pero
creemos que lalucha cotidiana en e lugar de trabgjo es muy impor-
tante pese a que es muchas veces ubicada en un segundo plano (como
algo necesario pero no central), o —peor aln— directamente no es
considerada.

De eso no se habla

El temadel conflictolabora en el lugar detrabajo nuncahasido
tomado demasiado en cuenta en los medios de comunicacion y en los
debates politicos y sociaes, y en los Ultimos afios esto se ha agrava
do. No aparece entre “los problemas que mas preocupan alos argen-
tinos’ segun las encuestas de opinién. Pasaron afios desde la dltima
investigacion televisivasobre € deterioro delasalud de lostrabagjado-
res en ciertas empresas. Los politicos ya ni siquiera prometen mejo-
rar las condiciones y remuneracion del trabgjo. Parece que tener tra-
bajo ya es “privilegio” suficiente. Pareceria que la Unica preocupa
cién importante vinculada a mundo labora es la desocupacion y, en
menor medida, la precariedad del empleo. El gobierno tiene hasta la
audacia de exhibir como un gran logro que cientos de miles de traba
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jadores se encuentren realizando tareas, en general improductivas,
sin ninguin derecho ni beneficio, por apenas $ 150, en & marco del
Plan “Jefes y Jefas de Hogar”.

Hastalosdirigentes sindicales, por unarazén u otra, han relega-
do este tema muy abajo en sus agendas. Los Unicos conflictos que
merecen alguna atencién son los que estalan en defensa de la fuente
de trabajo, que méas que enfrentar a patronales que atacan resisten a
patronales que huyen.

¢Serd cierto que e Unico problema de los trabajadores es con-
seguir empleo 0 no perderlo?. ¢Serd que los que tienen empleo estén
conformes y no tienen problemas con sus patrones o sus jefes?.

A los propios comparieros, en sus trabg s, se los ve muy pasi-
vos. Muchos participan en marchas 'y cacerolazos, pero en el trabajo
no concurren ni alas asambless.

Y, sin embargo, hay problemas. Podr& no hablarse de eso ni ser
noticia, pero el malestar estaahi. Y s hay malestar y hay problemas,
hay conflicto.

Empujados por la crisis 0 usdndola como pretexto, muchas em-
presas estén intentando arrancar nuevas concesiones de sus trabgja
dores: rebgjas de salarios, ampliacion delajornada, flexibilizacion, no
pago de aguinaldo, reduccion de licencias y vacaciones, menor in-
demnizacién que lalegal, polivalencia, entre otras cosas.

Por todas partes hay apretes, sanciones, atrasos en |os pagos,
suspensiones, despidos, ataques a los delegados, abusos, accidentes
evitables, enfermedades mal tratadas o no reconocidas, presiones por
mayor produccion, nuevas responsabilidades, etc..

El lugar de trabajo sigue siendo la primeralinea de choquey la
Ultima de resistencia. Alli nace lanecesidad de luchar y se moldeaen
buena parte laidentidad de clase. En ese conflicto, aveceslarvado y
otras abierto, que se libra todos los dias en € lugar de trabgo, se
templa y reconstruye en gran medida el poder de los trabajadores.

Escierto que d principal motivo de angustiay el factor determi-
nante de la conducta obrera es hoy la inseguridad del empleo y la
desocupacion. Sin embargo es falso y erroneo considerar que frente
aese problemahay que dgjar de lado, no hablar ni hacer nada por los
problemas que se dan en €l trabgjo.

En realidad son las dos caras de una misma moneda. Hay que
entender que lo que seresignay pierde en € ambito de la produccion
aumenta e desempleo y agrava la situacion de los desocupados, ya
gue lamayoria de las estrategias empresarias apuntan en Ultimains-
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tancia a reducir personal. Y a mismo tiempo, cuando aumenta €
desempleo se agrava la situacion de los ocupados, ya que es sabido
gue a mayor desocupacion mayor es la presién a la baja sobre los
salarios y las condiciones de trabgjo y contratacion de los que estén
empleados. Es un circulo vicioso que cada vez nos hunde més. Y la
Unica forma de romper con ese circulo es resistir tanto afuera como
adentro, desocupados como ocupados, por sus derechos, susreivindi-
caciones y sus conquistas historicas.

Por eso en este libro queremos hablar de estas cosas. Pensar,
debatir y rescatar experiencias, para ver cOmo nos organizamos me-
jor en nuestros trabajos, como resolvemos las dificultades y supera-
mos las debilidades, pararesistir y ganar.

En primer lugar incluimos un material elaborado por Viviana
Cifarelli y Oscar Martinez, que contiene un recorrido por los que
consideramos los principales puntos en el debate sobre respuestas
del movimiento obrero, elaborado a partir de lainformacién y expe-
riencias discutidas y construidas con numerosos trabajadores en dis-
tintas instancias. En ese sentido es € resultado de una produccion
colectiva de ideas. Quienes firman € trabgjo se hacen responsables
de la sistematizacion y formulacion de los conceptos, pero en modo
alguno pretenden ser sus autores.

En segundo lugar se incluye un apartado especifico sobre las
nuevas formas de organizacion del trabgjo y losllamados “ programas
participativos’, también conocidos como Toyotismo, programas de
involucramiento del personal, etc., estrategias empresarias que cons-
tituyen un relativamente novedoso y peligroso desafio para € movi-
miento obrero. Se presenta una declaracion del Sindicato Canadiense
del Automovil (CAW) sobrelosmismos, y un andisis de este sindica
to y del Sindicato de Comunicaciones, Energia y Papel de Canada
(CEP), sobre las opciones ante estos programas, que nos parece que
resume en buena medida nuestra opinién sobre estos temas, con €
valor de ser dicho por quienes han llegado a esas conclusiones a
partir de su propia experiencia

Por ultimo, seincluye un trabajo de Guillermo Pérez Crespo, en
el cua se hace especia hincapié en las herramientas legales que
resultan de utilidad en el accionar cotidiano de delegadosy activistas.

Para cerrar esta presentacion solo queremos repetir que con
este material buscamos, ssmplemente, colaborar con aquellos que lu-
chan diaadiaen pos del fortalecimiento y laacumulacion de fuerzas
de la clase trabajadora; elaborando, junto a los trabajadores, herra-
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mientas y formas de accidon que permitan revertir la desfavorable
relacion de fuerzas actual, y avanzar en la construccion de una socie-
dad més justa, sin explotadores ni explotados.

Queremos agradecer por Ultimo la colaboracién de Pablo de
Marinis, en larevision y correccion de esta publicacion.

Taller de Estudios Laborales

Buenos Aires, Agosto de 2002

Taller de Estudios Laborales o 11



De eso no se habla

12 e Taller de Estudios Laborales



La lucha en el lugar de trabajo

Viviana Cifardli*
Oscar Martinez*

I ntroduccion

Los trabgjadores soportan desde hace ya mucho tiempo una
inmensa ofensiva de empresas y gobiernos, que buscan aumentar los
niveles de explotacion, recortar o eliminar derechos (de hecho o lega
les) delostrabgjadores y desarticular al movimiento obrero intentado
asi imponer su total sumision.

Frente a esta redlidad, € movimiento obrero ha venido desple-
gando digtintas formas de resistenciay lucha que, en términos gene-
rales, han sido poco exitosas en la tarea de, a menos, frenar aquel
avance. No ignoramos las fuertes luchas que han tenido lugar en los
Gltimos afios, y en especia en los Ultimos meses, pero creemos que la
iniciativa sigue en manos de la patrona y el gobierno.

En esta lucha existen numerosos planos y &mbitos desde los
cuaes puede y debe responderse a los sectores dominantes: € politi-
co, d legd, laconformacion de corrientes politico-sindicales, ladiscu-
sién dentro o frente a las centrales sindicales existentes, la construc-
cién de nuevos agrupamientos, € trabagjo reivindicativo, etc.

Como forma de colaboracion a esa lucha, €laboramos este ma-
terial en e que nos planteamos aportar elementos para pensar acerca
de las formas més Utiles y véidas de laluchaen y desde € lugar de
trabajo, en la actual etapa.

Precisamente, es e accionar en € lugar y en € puesto de
trabajo, en torno a lo cua va a centrarse, aunque no a restringirse,
este articulo. No desconocemos ni desvalorizamos los demés espa-
Cios, pero opinamos que en esta etapa €l lugar de trabajo adquiere
una fuerte importancia en la construccion de respuestas vélidas a
atague patronal. A la vez creemos que es un ambito frecuentemente
olvidado, cuando no lisay llanamente despreciado.

* Integrantes del Taller de Estudios Laborales.
Debemos resaltar la importante colaboraciéon de José Cupeiro, Federico Vocos y
Daniel Ximénez Saez, a través de sus comentarios, criticas y notas, para la elabora-
cion de este articulo.
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No tuvimos la intencidn de escribir un recetario asi como tam-
poco pretendimos cubrir todos los aspectos que cabria considerar
cuando se piensa en la lucha desde e lugar de trabajo. L as respues-
tas validas y posibles dependen del momento, la relacion de
fuerzas, € contexto, etc.; o que puede ser Gtil en un lugar de
trabajo en un momento puede ser contraproducente o directa-
mente suicida en otro lugar o en & mismo lugar en un momen-
to distinto.

Este libro es més bien un primer intento de sistematizacion de
experiencias concretas que han llevado adelante distintos sectores
ddl movimiento obrero (comisionesinternas, agrupaci ones, seccionales,
sindicatos) en Argentinay Uruguay, que hemos conocido a traves de
nuestro trabgjo, y de las experiencias que nos han transmitido compa-
fieros que readlizan tareas semejantes a la nuestra en otros paises.
Buscamos compartir ideas y preocupaciones que han surgido colec-
tivamente en el trabajo concreto alo largo del tiempo. Laintencion es
[lamar la atencidn sobre nuevos espacios de luchay organizacion, o
espacios ya existentes y reconocidos pero que adquieren nueva im-
portancia. Esperamos que sea un aporte alaluchay € trabgo que
vienen desarrollando muchos compafieros en la construccién de
lineas de defensa y en la acumulaciéon de fuerzas desde € lugar
de trabgjo.

Partimos de unaidea, que serepetirdalo largo del trabgjo: enla
medida que € capitalismo esta realizando un profundo cambio (que
incluye nuevas formas productivas y cambio en las relaciones entre
las clases), € movimiento obrero deberd elaborar y poner en préctica
nuevas formas de accién, nuevos modos de organizarse, luchar y
resistir. Pero en esto queremos ser extremadamente claros: se trata
de reconocer y situarse en la nueva etapa del capitalismo, para poder
defender en las meores condiciones posibles los intereses de los tra
bajadores, y no para adecuarse a las nuevas necesidades del capital.

Lamentablemente vemos en numerosos casos un discurso sin-
dical que habla de registrar los cambios en la sociedad y actuar en
consecuencia 'y que, en redidad, no es més que una forma elegante
de sefialar que llaman a subordinarse por completo alasimposiciones
del capita. Por lo general, su tarea se reduce a gestionar, d modo de
una oficina de recursos humanos, la aceptacion entre los trabajado-
res de los planes empresarios.

Y agui debemos realizar una segunda aclaracién: es imprescin-
dible reconocer e nuevo terreno y preparar nuevas respuestas en
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funcién de &, pero rescatando y retomando las mejores tradi-
ciones histéricas del movimiento obrero a nivel naciona e inter-
nacional. Serian muy largas de enumerar estas concepciones histori-
cas, pero nos parece gque la idea de pertenecer a una clase que
trasciende las fronteras con que € capital (€ s cosmopolita) pre-
tende dividirnos, es unade las principaes. Plantearnos €l gjercicio de
una solidaria colaboracién internacional de clase implica, a mis-
mo tiempo, rescatar la vigencia de aquellas herramientas como
paros, huelgas generales, ocupaciones, cortes de ruta, etc.,
gue tradicionamente han servido en todo & mundo para enfrentar a
capital superando las tendencias a encerrarse y restringirse en €
diagnéstico, la quga y la denuncia.

1. La ofensiva empresaria: ¢qué estamos
enfrentando?

Como sefidlamos en la introduccidn, e objetivo de este trabgjo
esaportar e ementos para pensar las respuestas del movimiento obrero
en su lucha gremial, y no restringirnos a mero diagnéstico. A pesar
de esto, nos parece Util hacer una breve descripcidn de lo que esta-
mos enfrentando para poder ubicar las lineas en que deberia centrar-
se el accionar sindical.

No buscamos aqui detallar las estrategias y herramientas em-
presarias, sino los g es u obj etivos de los cambios que desarrollan o
impulsan las empresas. El andisis de las estrategias empresarias se-
riamuy amplio y excederialos marcos de este trabgjo. Por otra parte
existen ya numerosos trabgjos a respecto?.

En términos general es podemos decir que la ofensiva empresa-
riatiene dos aspectos. € primero, € mas obvio, tiene que ver con la
busgueda de una mayor explotacion, |o que se traduce en ritmos més
intensos de trabaj o, extension de lajornada de trabajo, mayor produc-

2 Aunque siempre parezcan pocos frente al despliegue de propaganda empresaria y
gubernamental, y frente a buena parte de un discurso académico y profesiona que
encuentra virtudes en estrategias empresarias supuestamente modernas y participativas.
Un andlisis detallado de las caracteristicas de la ofensiva empresaria desde nuestra
Optica puede verse en Ximénez, D. y Martinez, O., La reconversion en las empresas:
su repercusion laboral, Editorial Letrabuena, Buenos Aires, 1993., y AAVV Pensan-
do la reconversién. Una vision critica de la calidad total. Ediciones CIPES, Buenos
Aires, 1994.
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cién, menor salario, etc. Pero hay un segundo aspecto, centra para
poder llevar a cabo & primero, que no es tan visible pero que es
igualmente importante: la busqueda del control y dominacién de los
trabajadores.

Ya sea por e miedo, ladivision eincluso la cooptacion, se pre-
tende que € trabgjador se identifique con la empresa (se ponga la
camiseta). Se intenta eliminar cualquier forma de identidad de cla-
se de los trabajadores e imponer una identidad de empresa.

La reconversion de la estructura productiva es un proceso
gue cuestiona y modifica todos los aspectos del proceso de produc-
cion y de las relaciones laborales, y cada aspecto parcia de este
proceso se ubica en una tendencia global. La mayoria de las empre-
sas buscan una transformacion total del lugar y de las formas de
trabajo.

Es un objetivo de las patronales de carécter historico, para un
periodo largo. Para ese fin estén dispuestos ainvertir € dinero y €
tiempo que seanecesario. Cual quier paso atrés serasiempre provisorio,
y volveran siempre a intentarlo.

No se puede hablar de una estrategia Unica, pero si, como sefia-
lamos, de objetivos comunes. La estrategia varia de acuerdo a la
situacion especifica, la relacion de fuerzas con los trabajadores, €
pais, la rama de produccion, la competencia con |as otras empresas.
Incluso una misma empresa va variando su politica a lo largo del
tiempo paralograr sus objetivos®.

En términos generaes las empresas combinan (en un mismo
momento o distintos momentos del tiempo) € “aprete” y la provo-
cacion con la busgueda de la cooptacion de los trabajadores.

A nuestro entender, las principales lineas de avance de las
empresas pueden resumirse en los siguientes puntos:

Diferenciacion y dispersiéon de los trabajadores. se vin-
culacon laflexibilidad de contratacion, laprecariedad |aboral
y la subcontratacién de empresas.

Intensificacion del trabajo: a través del sistema Justo-a-
Tiempo, las nuevas tecnologias informatizadas, la flexibi-

3 Un buen gjemplo de la forma en que una patronal puede variar su accionar a lo largo
del tiempo para llevar adelante su politica puede verse en Holloway, J. “La rosa roja
de Nissan” en Cuadernos del Sur N° 7. Buenos Aires. 1988. en el cua se suceden un
gerente “autoritario” que hace la tarea sucia, y luego un gerente cordial y “permisi-
V0" que viene con supuestas buenas intenciones y a “trabajar de otra manera’, pero...
pide “colaboracion”.
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lizacion salaria, cuando no directamente por € “aprete’, se
busca intensificar los ritmos de trabajo, reducir los tiempos
de descanso y aumentar la produccién por trabajador.
Control y dominacion de los trabajadores. mediante pro-
paganda interna, reuniones o cursos, € trabajo en equipo, los
circulosde calidad, etc. se pretende dividir alostrabajadores,
enfrentarlos entre si y llevarlos a que se identifiquen con la
empresa.

Eliminacion de la autonomia obrera: a través de todo lo
mencionado en e pérrafo anterior y mecanismos para apro-
piarse del saber delostrabajadores (en lo que seincluyen los
Circulos de calidad, los Programas de sugerencias y otras
técnicas semejantes) para eiminar cualquier forma de auto-
nomiay resistencia de los trabgjadores.

Para poder llevar a cabo estos objetivos, las empresas suelen
tomar distintos caminos en base a la realidad que se les presenta.
Entre las principales vias podemos mencionar las siguientes:

Si larelacion de fuerzas es muy favorable imponen todo €
“paquete” de entrada, bajo la consigna: “o se acepta o los
echamos’, “...0 cerramos’, etc. Un caso muy extendido con-
siste en echar atodo e personal, y luego empezar a contratar
pero bajo las nuevas condiciones.

En otros casos pueden intentar montar una provocacion,
para forzar un conflicto, derrotar a sindicato (esto lo hacen
cuando estén seguros de poder ganar € conflicto) y luego
empezar con las transformaciones.

- Pueden introducir tecnologia o agunos cambios en los sec-
tores claves de la produccion (sobre los que puede golpear €
sindicato), debilitando a los trabajadores y luego, cuando se
sienten seguros intentar imponer todo € paguete.

- Enlamismalinea pueden desarrollar politicas de cooptacion
de sectores especificos de los trabgjadores o generar condi-
ciones para la divisiéon y enfrentamientos entre ellos, para
debilitar su fuerza

Redlizar cambios imperceptibles que en muchos casos solo
parecen ideas de algun jefe en particular, avanzar poco a poco
y, cuando estén la mayoria de los cambios redlizados, llamar a
discutir lareestructuraciony, s € sindicato se niega, argumen-
tar “pero s hace muchos meses que se estd haciendo asi”.
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Por otra parte, debemos recordar siempre que la mayoria de
las estrategias empresarias funcionan y son eficientes porque
se apoyan en necesidades sentidas y legitimas de los trabaja-
dores. En especia las nuevas formas de organizacion del trabgo,
tales como €l trabajo en equipo, los circulos de calidad, os programas
participativos® . Los trabgjadores siempre esperaron que se valoraran
Ssus conocimientos, que se les permitaopinar y selostenga en cuenta.
De la misma manera se espera poder romper con €l trabajo rutinario
y aidlado. El problema es que las empresas se basan en estas aspira-
ciones vdidas de los trabajadores, para desarrollar técnicas que lle-
van aregaar e conocimiento, aintensificar losritmos de trabgjoy a
competir entre trabagjadores.

En este marco, la lucha en y por las ideas y los sentimien-
tos adquiere particular importancia. No se debe cometer €l error de
rechazar, junto con las nuevas herramientas empresarias, las necesi-
dades de los trabajadores (es decir: aguello que los trabajadores ex-
presan como necesidad).

Todo lo que vivimos diariamente es muy duro, y puede ser tam-
bién muy desalentador. No solo por o que se perdié en términos de
conquistas materiales, sdlario y condiciones de trabajo, sino también
por lapérdidade valoresy solidaridad entre los trabajadores. Muchas
VECes Nos parece que no se puede hacer nada, que esta tan fuerte la
patronal, y tan apoyada por € gobierno que nada se puede cambiar,
pero tenemos que buscar la otra cara de estos procesos; agquellas
grietas 0 puntos débiles que nos permitan frenar el avance empresa-
rioy organizarnosy luchar en mejores condiciones.

2. Estrategias sindicales. algunas
consider aciones generales

A lo largo de este trabajo intentaremos reflexionar sobre distin-
tos aspectos especificos de las respuestas sindicales pero primero
queremos desarrollar algunas ideas que pueden ser Utiles para en-
marcar y pensar en términos generaes la lucha cotidiana desde €
lugar detrabgjo.

4 Una caracterizacion de estas herramientas empresarias en forma especifica puede
verse en Martinez, Oscar: “Los trabajadores frente a las nuevas formas de organizar
el trabajo” en Revista Herramienta N° 6, Buenos Aires 1998.
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Creemos que una organizacion gremial puede hacer muchas
cosas seguin su fuerza: padecer, resistir, negociar o rechazar el avan-
ce patronal. Lo que no debe hacer nunca es ser indiferente o
hacer apologia de las iniciativas empresarias. Frente a cual-
quier iniciativa empresaria el primer reflejo deberia ser de
desconfianza y actitud critica; tomar recaudos siempre.

La propuesta obrera no tendria que ser la defensa de la forma
gue asumia la produccién en el pasado (habitualmente [lamada
taylorismo o fordismo), ni de las nuevas herramientas empresarias’.
Son propuestas patronales que respondieron en cada momento a sus
intereses y los trabajadores deben tener la suya propia imaginada y
elaborada colectivamente en el debatey a calor de la accion sindical
y politica. Partiendo siempre de su historia, en base a sus intereses y
reivindicaciones.

Los sindicatos deberian construir propuestas alternativas a
las planteadas por las patronales, es decir no pueden quedarse en €
mero rechazo. Alternativa que deberia abarcar todos los aspectos
gue sean posibles: & equipamiento, lasformasde organizar €l trabao,
lalegidacion, etc.

Ese proyecto propio (cada uno de ellos) serd @ punto de refe-
rencia que permitir encarar la discusion, € reclamo y la negocia-
cién con los empresarios, con argumentos y sin perder e rumbo ni
confundirnos.

Cualquier variante aceptada por los trabajadores queincluyaen
mayor 0 en menor grado iniciativas empresarias podra ser un com-
promiso resultante de la lucha y la negociacion, pero nunca deberia
ser e proyecto mismo de los trabajadores.

A propésito de las formas que asumiala produccion en el pasa-
doy las relaciones laborales asociadas, creemos que hay una confu-
sion bastante extendida: las formas de produccion respondian en 1o
esencia alas necesidades de las empresas; |os trabajadores, con su
movilizaciény susluchas, han logrado gran cantidad de conquistas y
limitaron el avance patronal pero, precisamente, hay que saber dife-

5 Excede el marco de este trabajo, pero creemos que también se deberia poner en
discusion muchas “verdades instaladas’ en cuanto a las diferencias entre las vigas y
nuevas técnicas empresarias, y en cuanto a las virtudes de las nuevas herramientas.
Una vision de los riesgos presentes en el toyotismo puede verse en AAVV Japon:
¢milagro o pesadilla?. La otra cara del toyotismo. TEL, Buenos. Aires 1997 e
Ichiyo, M.Toyotismo. Lucha de clases e innovacion tecnoldgica en Japon. Ed.
Antidoto, Buenos aires, 1996.
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renciar cuales constituyeron conquistas y cuales resultaron una
imposicién empresaria. De otro modo estariamos defendiendo “lo-
gros’ empresarios de otra etapa y ya carentes, para ellos, de la utili-
dad prestada en e pasado.

Muchas de las prevenciones y cuidados que siempre tuvieron
los mejores dirigentes sindicales, adquieren en esta etapa (dada la
relacion de fuerzas tan desfavorable), una doble importancia. Aqui
gueremos mencionar algunos de dlos:

Nos parece que es muy importante evitar e desgaste y re-
gular la movilizacion. Suele ser necesario ganar tiempo para pre-
pararse: para informarse, para capacitarse, para elaborar una pro-
puesta propia, para organizarse y parabuscar aliados. Si nos limita-
mos a obstaculizar sin proponer algo a cambio, tarde o temprano la
lucha se puede perder. Como ocurre en todo proceso de crisisy cam-
bios profundos, ésta puede ser una oportunidad para que también los
trabaadores modifiquen a su favor, totalmente o en parte a menos, la
Situacion anterior.

Asimismo deberia evitarse € aidamiento y las provocacio-
nes, analizando en forma permanente todos los factores en jue-
go: la situacion del sindicato, de la empresa, la rama de actividad,
situacion politica, etc. Dado que en cada conflicto esta en juego la
relacion de fuerzas, € andlisis con que se sale a un conflicto debe ser
exhaustivo y riguroso.

En esta etapa hay que preparase para una lucha de largo pla-
z0 que, ademéds, tiene enfrentamientos todos los dias. Pueden
ser discusiones abiertas 0 enfrentamientos encubiertos, pero implican
estar preparados pararesponder en distintos aspectos cotidianamente.
Toda victoria en esta etapa sera muy probablemente parcia y
provisoria hasta tanto no cambie la relacion de fuerzas a un nivel
global. Se trata entonces de aprovechar |os espacios y tiempos gana-
dos para prepararse para los futuros conflictos.

A lavez es importante capacitar a todo e mundo para ma-
ngar € conflicto en € lugar de trabajo, que es en definitiva don-
de la iniciativa empresaria se concreta y se siente dia a dia (sobre
este punto volveremos més adel ante).

Un punto central en esta etapa, y que resulta muy duro para
muchosdirigentesy activistas, se vinculacon la necesidad de apren-
der a luchar “desde € llano”, sin apoyo de ningun sector del go-
bierno, de partidos politicos mayoritarios, o de otros factores de po-
der. En otros momentos se podian aprovechar enfrentamientos o di-
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ferencias entre distintos sectores de | os grupos dominantes, para bus-
car apoyos o pactos de “no agresion” coyunturales. En la actualidad,
los sectores dominantes, empresarios, gobiernos, grupos de presion,
etc. estén de acuerdo en lo centra: en su ofensiva sobre los traba-
jadores.

En este sentido es importante cuidar la independencia, no
atarse con ningun sector gerencial, no caer en latrampa de los jefes
buenos y malos, en la que hay gerentes duros, pero otros que “estan
de nuestro lado” y alos cuales no hay que crearles problemas. Todas
las empresas tienen disputas internas; no estd demés conocerlas pero
resultaingenuo entrar en €l juego que pudiera proponer alguna de las
fracciones en disputa aguardando agun tipo de reciprocidad. Esto no
solo es un desproposito tactico (aliarse con sectores patronales
siempre se paga carismo) sino ademés una fuente segura de con-
fusion e involucion ideoldgica para los compafieros puestos a des-
lindar (separar) lasintencionalidades delacondicién de clase; de modo
tal que se termine instalando un espglismo. Es muy peligroso creer
que € carécter de las iniciativas e intenciones planteadas desde la
patronal hacia los trabagjadores nada tienen que ver con la clase que
las respalda (con € interés de clase que promueve) sino con € fula-
no de tal que las gestiona.

Un punto que muestra diferencias con e pasado se vincula con
los &mbitos de lucha. Es necesario ampliarlos, y darse politica para
un espectro mucho més diverso: la opinidn publica, los usuarios y
clientes, sindicatos de otros paises, otras empresas del mismo grupo
econdmico, etc. (sobre este tema ya volveremos).

En & caso delos sindicatos de las empresas que fueron privati-
zadas, es necesario romper con una “culturd’ de empresa Unica y
aprender a organizar la diversidad. La subcontratacion de servi-
cios y desregulacion de la actividad en algunas ramas multiplico €
nimero de empresas y generd fuertes diferencias, ante lo cua ante-
riores formas de actuar quizés resultan poco Utiles.

Parafinalizar, opinamos que mas all4 del tema o aspecto par-
ticular que esté en discusion, ante el caracter represivo de la patro-
na (que hace que muchos lugares de trabajo sean casi campos de
concentracion) y la creciente precariedad laboral, es necesario re-
cuperar vigjas metodologias de “ funcionamiento clandestino» en
los lugares de trabajo, para poder organizarse sin ser descubiertos
por capataces y supervisores (0 por los colaboradores de la buro-
cracia).
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A partir de estas consideraciones generales vamos a desarro-
Ilar algunas ideas en torno a aspectos a tener en cuenta, de aertas o
peligros presentes en |las nuevas estrategias empresarias, y de temas
que requieren especial atencion en esta etapa. Repetimos, no consti-
tuye de ninguna manera una exposicién cerrada o exhaustiva, sino un
punteo sobre diversos items de la lucha cotidiana.

3. El terreno de disputa. La importancia
estratégica de la lucha en €l lugar de trabajo

El lugar de trabajo es e terreno donde se despliegan gran
parte de las estrategias empresarias. Asi, es frecuente encontrarnos
con novedades en € lugar de trabgjo: cambios en las tareas, en los
tiempos previstos pararealizarlas, nuevas tareas que se agregan alas
que haciamos hasta é momento, etc.

El lugar de trabgjo es €l terreno donde | os trabajadores nos en-
frentamos a los distintos cambios que en forma permanente las em-
presas intentan imponer a través de herramientas tales como cam-
bios de tecnologia, métodos de presién para aumentar la carga de
trabajo, etc. La contrapartida de todo esto se manifiesta en perjuicios
concretos sobre |os trabajadores: mayor cansancio fisico, mayor pre-
sion, mayor estrés, mayores riesgos de accidentes, etc. Sin embargo,
las empresas han logrado que éste sea un lugar “ocultado”, del que
jamas se discute ni tampoco hay noticias sobre é, salvo (y no sem-
pre) cuando se produce un accidente mortal.

En definitiva es un lugar de encuentro sin grandes mediaciones
entre la patronal y los trabgjadores, y es ali donde se disputan los
espacios y se mide la relacion de fuerza.

Es alli donde se define dia a dia quién dirige.

Siendo un terreno donde & avance de uno y la resistencia o no
del otro, modifica la relacion de fuerzas continuamente, es que la
lucha en € lugar de trabgjo adquiere en esta etapa una importancia
estratégica

Cada modificacion planteada debe ser un aerta en formainme-
diata, alin en los casos donde aparenten ser cambios de menor impor-
tancia o puedan llegar a ser casi imperceptibles. Dejar pasar aguna
cuestion es dgjar avanzar un paso mas a quien esta del otro lado. Es
por eso que debe concentrarse la atencidn en cada situacion diferen-
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te que se presente. Cualquier cambio probablemente tenga conse-
cuencias negativas sobre las condiciones de trabgjo.

Si partimos de esta premisa bésica, latarea sindical debe reva-
lorizar laluchaen e lugar de trabajo. Es €l espacio en e que sdtan a
lavistatanto los cambios como | os perjuicios que estos cambios oca-
sionan y por lo tanto donde se debe estar preparado para organizar la
participacion y laaccion.

En concordancia con esto es importante destacar la importan-
cia de la tarea del delegado de planta o0 seccidon y € activista de
base. Ambos juegan un papel primordia en esta etapa. Justamente
son ellos quienestienen laposibilidad de percibir inmediatamente cual -
quier cambio, quienes permanecen cotidianamente en ese espacio,
por lo que tienen en sus manos en primerainstancialatareade alerta,
luego ladetransmitir al conjunto de los trabajadores €l acance delas
medidas tomadas por la empresay mas tarde la de organizar la par-
ticipaciony dirigir laaccion.

La tarea del delegado de advertir, difundir y organizar es
fundamental en este espacio y en esta etapa.

Como mencionamos a inicio, es importante remarcar que la
lucha en este espacio no se agota en las reivindicaciones puntuales,
sino que es una lucha por la construccion de poder. Todos los
trabajadores sabemos que en este momento es dificil conseguir mejo-
ras, pero también somos concientes de que Si no resistimos |os avan-
ces estamos expuestos a que empeoren las condiciones.

Muchas veces las empresas intentan someter a los trabgado-
res a nuevas formas de trabajo mas perjudiciales bgjo la premisa de
gue son inevitables para poder continuar con la produccién. En redli-
dad, lo que estén haciendo esimponer lamejor formade producir que
es, nada menos, que la mgior manera de aumentar sus ganancias y
garantizar ladisciplina de los trabajadores.

Esto no es otra cosa que la lucha por € poder.

Si no estamos atentos a todos estos avances, aunque parezcan
de lo més pequerios e inofensivos, sin duda aguna resultard més facil
a la empresa ganar terreno. S no hay cuestionamiento alguno,
todos los dias avanzaran un paso mas. Dejar € espacio sin re-
sistencia o por o menos sin advertirle que sabemos cud es el objeti-
Vo de las medidas que se imponen, supone quedar totalmente ex-
puestos a toda la arbitrariedad empresaria.

Estar atentos, por e contrario, abre la posibilidad de impedir la
profundizacion del avance empresario.
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Habitualmente la discusién sindical se centra en torno a los
alineamientos sindicales o politico-partidarios y parece que nunca
gueda tiempo para tomar estas cuestiones. Con esto no estamos ne-
gando o subestimando laimportanciadelaluchasindical institucional
y de la lucha politica, smplemente queremos remarcar que se
da una disputa permanente en e lugar de trabajo, y que no
debe ser un espacio abandonado.

Este momento de cambios constantes, de avances permanen-
tes, de ofensiva deliberada de las empresas, obliga a mantenernos en
alerta continua y en este sentido, e rol del activista 0 delegado se
transforma en e motor fundamental y se debe reforzar en todos sus
aspectos.

El delegado o activista debe mantenerse alerta a los avances,
saber gque todos los cambios que la patrona viene a proponer traen
consigo un beneficio implicito para€ellasy con certezatraen un retro-
ceso para las condiciones de trabgjo y la salud de los trabajadores,
debe ademés aprender a transmitir esta vision al conjunto y con-
secuentemente organizar la resistencia en e lugar de trabajo,
lo cud congtituye una de las tareas més importantes en este contexto.

4. Democratizaciéon de la accion gremial

Lademocracia sindical congtituye hoy en dia una condicion in-
dispensable para la defensa de los derechos. Las empresas intentan
enformapermanente”incorporar” a trabajador en sus objetivos, entre
otras cosas a través de importantes campafias de “involucramiento”
por medio de las cuales estan presentes en forma permanente en la
vidadel trabajador (las campafias no solo se realizan dentro del lugar
de trabgjo, sino que también estén orientadas a la familia—por gem-
plo através publicaciones, revistas para los chicos, etc.—). Lainten-
cion es aprovecharse de la necesidad de reconocimiento de cualquier
trabgjador aunque en definitivalo que el trabajador manifieste no se
aplique s no es conveniente paralaempresa. S desde € sindicato no
se lo incorpora en la toma de decisiones, es muy dificil contrarres-
tar la estrategia empresaria.

Es por esto que la cuestion de la democracia sindical no es un
asunto menor en este momento; no se trataya de la definicidn del tipo
de sindicato que nos gustaria, Sino de extender de hecho esa demo-
cratizacion para poder resistir diariamente.
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Por otra parte, esimportante definir qué es democracia, 0 més
bien, el alcance de la democracia. Democracia no es sdlo votar
medidas. También, y fundamentalmente, implicaparticipar y cons-
truir. En este sentido, es muy importante alentar la participacion en
todo aquello que la gente debe intervenir, aunque pueda tratarse de
aspectos muy puntuales. Si tenemos presente que cualquier cues-
tion, modificacion o planteamiento que ocurra, tiene consecuencias
sobre los trabajadores, |os dirigentes no deben prescindir de su par-
ticipacion, y éste es € argumento més preciso para convocar a la
participacion.

Debemos entender que sdlo es posible resistir con una gran
cantidad de activistas concientes de las diferentes cuestiones que se
ponen en juego, y s € conjunto de los trabajadores tiene capacidad
de decidir y actuar en cada momento, las posibilidades de resistencia
se amplian.

En este sentido es prioritaria la presencia de los cuerpos de
delegados pero con un funcionamiento real y no formal. El cuerpo
de delegados debe tomar como bandera la de ser € represen-
tante de los trabajadores, dejando de lado lo que muchas ve-
ces ocurre: que funcionan como correa de transmisién de las
direcciones de los sindicatos. Es cuestionable, desde nuestra pers-
pectiva, una vision sindical que en nombre de lo “organico” y de los
“cuerpos organicos’, propone la subordinacion de los trabajadores a
las decisiones de los dirigentes.

Si los cuerpos de delegados actian de forma representativa
de los trabajadores, las direcciones sindicales contaran con toda la
informacion del lugar de trabajo y conocerdn todos los problemas
que seviven en lo cotidiano, por lo que laevauacion de quénivel de
resistencia existe para dar una batalla, ser& mas completa y con
seguridad més efectiva. Si por €l contrario, no se alienta la partici-
pacién de los trabajadores, no habra posibilidades certeras de eva
luar ni las consecuencias ni €l nivel de resistencia para enfrentar
alguna situacion. Es en este sentido que la actividad de |os cuerpos
de delegados en € lugar de trabajo se constituye en un arma funda-
mental .

Lademocraciasindica hoy por hoy esunacondicién esencial s
se quiere que € sindicato tenga efectividad y capacidad de iniciativa
y, mas alin, que recupere el interés de | os trabajadores por su organi-
zacion.
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5. La unidad efectiva en €l lugar de trabajo

En términos generales se observa una creciente similitud en la
situacion de los trabajadores, en términos de la precarizacion del tra-
bajoy del empobrecimiento por la caida salaria. Pero en los lugares
de trabgjo, en lo cotidiano, se encuentra una fuerte diversidad de si-
tuaciones contractuales, que se convierten en un obstéculo concreto
parala organizacion de los trabajadores.

Hoy, en un mismo ambito laboral, existen enormes diferencias
en la forma de insercion de los trabgjadores: efectivos, contratados
por la propia empresa, contratados por agencias, pasantes o merito-
rios, trabajadores contratados por la propia empresa pero con condi-
ciones de contrato diferentes entre si, y en algunos casos hasta exis-
ten trabaj adores baj o distintos conveni os col ectivos en un mismo puesto
de trabgjo.

Pero no solo coexisten en un mismo lugar de trabgjo distintas
modalidades contractuales. También estas diferencias se dan res-
pecto de las condiciones de trabgjo: diferencias en los ritmos de tra-
bajo, horarios, salarios y derechos.

Esto evidencia una clara estrategia por parte de las empresas:
impedir que se forme un grupo homogéneo de trabajadores que
compartan iguales condiciones, idénticos problemas, enfrentando los
mismos obstaculos. Por e contrario, cada sector exhibe problemas
diferentes los cuaes suelen resultar relativamente gjenos o dificiles
de apreciar para los compafieros de otros sectores o especialidades.
Justamente es ésta una situacion ideal para cualquier empresa.

Muchas veces esta situacion genera enfrentamientos entre los
propios trabajadores: |os precarizados (contratados, pasantes, etc.)
a menudo suponen que los beneficios de los més estables son cau-
santes de sus mayores ritmos de trabajo o en un sentido més amplio,
constituyen la razén directa de sus propias chances de quedar
desempleados; y, en idéntico sentido, los estables llegan a suponer
que la aceptacion por parte de los trabgjadores contratados, pasan-
tes, etc. de condiciones maés precarias o ritmos de trabgjo més inten-
sostiene el propdsito explicito de perjudicar sus derechos adquiridos.

Todas estas cuestiones son muy bien utilizadas por las empre-
sas. Resulta evidente que esta heterogeneidad/diversidad de situa-
ciones es una estrategia deliberada de los empresarios que apunta,
entre otras cosas, aromper la solidaridad de clase y a dividir y debi-
litar lafuerza de los trabajadores
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Por cierto esto no congtituye un asunto menor. Tal vez este
punto sea uno de los principales desafios que tiene e movimiento
obrero por delante: construir la unidad del colectivo de trabajo a
pesar de la diversidad de situaciones.

Por lo tanto es muy importante no caer en la trampa de discri-
minar a los trabajadores segin su situacion contractual @ momento
de reclamar y organizar la accion gremia.

Los reclamos deben abarcar la situacion de los contratados,
eventuales por agencia, pasantes, meritorios, zafrales y hasta em-
pleados de otras empresas contratistas.

Pensemos por g.emplo en una situacion de reclamo de los sec-
tores efectivos de una empresa. La respuesta de la patronal con cer-
teza seria muy simple: “ ¢porgqué no aceptar determinadas condi-
ciones, si los propios comparieros (contratados por ejemplo),
realizan mayor cantidad de tareas, en peores condiciones, y en
muchos casos con mas bajos niveles salariales?” .

Es tan grande la diversidad de situaciones laborales (contrac-
tuales, salariales, etc.), que aprimeravista parece muy dificil incluir-
las atodas en un reclamo conjunto. Pero si tenemos presente que en
este contexto siempre existen otros sectores que estén, en algin pun-
to, en peores condiciones, y que esto es utilizado por la empresa para
extorsionarlos atodos, debemos contemplar laposibilidad de unificar
los reclamos, buscando los denominadores comunes. Por gjemplo,
lainclusion de la efectivizacion de los precarizados o laigualacion de
las condiciones como exigencia permanente nos colocaria en otra
posicién, yaqueal incluirse todaslas situaciones, sele quitan algunos
argumentos a la empresa. Le estamos diciendo que reconocemos
problemas en todas las situaciones y que para nosotros no hay condi-
ciones peores a las que hay que alcanzar, sino que hay condiciones
peores que hay que cambiar.

Una accién posible de construccion cotidiana de la unidad po-
dria ser que laorganizacion gremia haga conocer alatotalidad delos
trabajadores las distintas condiciones de trabgjo que coexisten en la
empresa.

Esto puede encararse realizando un listado de los trabajadores
donde conste bgjo qué condiciones de contrato se encuentra 'y ha
ciendo una descripcion de las tareas que gecuta y los ritmos en €
puesto de trabajo que ocupa.

Su difusion a todos los trabajadores puede ser Util en varios
aspectos:
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En primer lugar, paraconocer las diferencias; en segundo lugar,
paratomar conocimiento de los problemas antes de que se desarrolle
cualquier conflicto; y, por Ultimo, para evitar situaciones de friccion
gue muchas veces se dan entre los trabgjadores.

Puede ser una buena oportunidad parafomentar el acercamiento
entre trabajadores en distintas situaciones. S se difunde esta infor-
macion, la mirada de unos compafieros hacia los otros posiblemente
sea distinta y también posiblemente mejoren las condiciones para
generar o recondtruir lazos de solidaridad, pero no desde la for-
malidad, sino basados en lacomprension de que la existenciade estas
disparidades beneficia exclusvamente a la empresa.

Pensemos cdmo cambiaria la mirada (por jemplo) de los con-
tratados hacia los efectivos, S supieran que € mecanismo de presion
de la empresa hacia los efectivos para que aumenten sus ritmos de
trabajo consiste en exhibir como gjemplo los insalubres ritmos que se
ven obligados a alcanzar los contratados, quienes a su vez estan pre-
sionados a aceptarlos por la debilidad de su contratacion.

Por todo esto es muy importante que la organizacion gremia
elabore una politica que integre a los contratados, 10s trabajadores
precarios e incluso a los eventuales y despedidos.

Sabemos que no existen muchas experiencias de este tipo de
accion, principalmente por la altarotacion que existe en las empresas
gue muchas veces no da tiempo siquiera para hacer un listado de las
distintas situaciones de los trabajadores. Pero también sabemos que
la denuncia puede ser una herramienta Gtil para construir la unidad.

En una empresa transnaciona, por giemplo, por iniciativa de la
comision interna se hizo una experiencia de integracion de los compa-
fieros despedidos, quienes una vez fuera de la empresa hicieron tareas
de apoyo alos trabajadores repartiendo volantes ala salida de los dis-
tintos turnos. Una tarea que no podian redizar los trabgjadores que
continuaban por motivos de posible persecucién laboral. Esto compro-
metié tanto a unos como a otros en una accidn solidaria concreta

6. La lucha en torno a lainformacion y a la
comunicacion

Si bien lainformacion y lacomunicacion son dos temas diferen-
tes tienen numerosos puntos de contacto y, en la actual etapa, adquie-
ren unaimportanciasignificativa
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La lucha por y sobre la informacién

La patrond juega continuamente con la desinformacion, con
datos falsos acerca de la situacion de otras empresas, la situacion de
las plantas de la empresa en otros paises, miente acerca de los acan-
ces, caracteristicas, etc. de las técnicas que pretende implementar
(como normas |1 SO, planes de calidad total, etc.).

Muchas veces, la propaganda empresaria es la Unica version
gue existe en esos temas, En ese caso |os compafieros podran des-
confiar, pero terminaran aceptando -0 a menos no pudiendo discutir-
los argumentos empresarios.

Paraimponer sus planes, lapatronal suele recurrir anumerosos
argumentos, entre ellos los problemas de la empresa, la necesidad de
competir, los niveles de productividad o salariales de otras empresas,
0 de otras plantas de la empresa. Para poder saber donde se esta
parado y enfrentar &l discurso empresario es necesario trabagjar en
dosliness:

I. Lainformacién sobre € propio lugar de trabgjo, ya sea a
través de la exigencia de datos a la empresa o la construccion de
informacion propia.

I1. labusqueda de informacion de otras plantas, otros paises,
empresas de la misma patronal, etc.

En e primer caso es Util exigir informacion sobre la empresa,
pero también construir informacion propia a través de |os comparie-
ros que estén en lugares claves, “filtracion” de informacion, y meca
nismossimilares.

En & segundo caso es necesario ponerse en contacto con los
trabgjadores de otras empresas y paises, y puede ser incluso e pri-
mer paso para construir una articulacion que potencie las luchas y
sume esfuerzos.

Creemos que laidea de construir informacién es muy importan-
te: no se trata de acumular datos para consultar cada tanto, sino de
poder mangjar con fluidez la situacion delapropiaempresay de otras
plantas, la actividad econémica, la experiencia de otros gremios, etc.

Es necesario que los compafieros sepan que estd pasando con
los demés trabajadores, de otra seccion u oficing, de otra empresa,
etc. Que quede en claro que € problema no esindividual, Sno que a
los demés les pasa lo mismo.

En aquellos casos que se discuta, 0 se tenga aguna version de
la puesta en marcha de algun tipo de innovacion, procesos de
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reconversion o introduccion de nuevas tecnologias, se deberiarecla
mar informaciony posibilidad de consulta con suficiente anticipacion.

Lainformacidn sobre temas tales como condiciones de trabgjo,
accidentes laborales, sobrecarga de trabajo, dafios al medio ambiente
aporta elementos para poder denunciar a la empresa

También puede resultar Gtil canalizar el descontento y la pre-
ocupacion que van generando las distintasiniciativas que vatomando
cotidianamente la empresa en los distintos lugares de trabgjo, crean-
do instancias organicas permanentes y especializadas que reciban las
denuncias, centraicen y organicen lainformacidn, den directivas, ta-
reas 'y apoyo concreto a los afectados.

La frase tan extendida que afirma que “ saber es poder” qui-
zés smplificay exagera las cosas, pero también creemos que lain-
formacion y construccién de conocimiento congtituye un elemento
central en la elaboracion de una respuesta desde |os trabajadores.

» Acerca de la comunicacién como espacio de lucha

Este punto esta absolutamente unido al anterior. Lainformacion
pierde gran parte de su utilidad s es “propiedad” de un grupo de
dirigentes. Para que sea realmente (til, la informacién tiene que ser
apropiaday utilizada cotidianamente por lamayor cantidad posiblede
trabajadores.

Como ya se ha sefidlado, las empresas sostienen una fuerte
ofensiva ideol Ggica sobre |os trabajadores. En ese contexto dan una
gran importancia a toda la politica de comunicacion a los trabajado-
res. Invierten millones de ddlares en carteles, notas, afiches, folletos
(muy coloridosy bien presentados). Incluso esta campafia apunta no
solo a trabgjador sino también a toda su familia, buscando que la
familia sea un contrapeso a cualquier actitud “rebelde” de los traba-
jadores.

Por el contrario, e sindicalismo no tiene unapoliticasistematica
de comunicacion hacia los trabgjadores. Los interlocutores habitua
les para € sindicato suelen ser los trabajadores reunidos en asam-
blea. Pero esto ya no parece ser suficiente.

Lainformacion y comunicacion deberiallegar atodos, no sblo a
los que van alaasamblea, y esto puedeincluir también alas familias
de los trabgjadores. Cuaquier forma de comunicacién, reuniones,
afiches, carteles, boletines, etc. puede ser Util. Es necesario que €
sindicato, cuerpo de delegados y comisiones internas apunten

30 e Taller de Estudios Laborales



Organizacion y lucha en el lugar de trabajo

a congtruir una visién alternativa a la empresaria en todos los
aspectos.

L os periddicos de |os sindicatos, muchas veces sirven més para
mostrar la actividad de los dirigentes (no faltando “peleas’ por quien
tiene més espacio), que para hablar de los problemas de los compa-
fieros y brindarles informacion que les sirva cotidianamente.

Es necesario crear nuevos y mejores mecanismos de co-
municacion entre los comparieros. Un aspecto a considerar es la
neutralizacion de los rumores y los malentendidos. En este senti-
do es importante que se difunda ampliamente una Unica version de
los todos hechos, en especial sobre la conducta de los dirigentes y
cualquier tema que preocupe especialmente a personal. Hay que
evitar las desconfianzas, temores, la confusion y € clima de «sdven-
se quien pueda» que va generando lafatade informacidny laaccion
psicolégica de la empresa.

L as empresas apuntan aimponer la comunicacion directa obre-
ro-patronal, prescindiendo por completo de cuaquier intervencién del
sindicato, e incluso de cualquier trato colectivo. Frente a esto debe-
rian evitarse alin mas que antes las formas de comunicacion y recla-
mo individual entre el trabagjador y la empresa.

En un clima de confusion o incertidumbre como € que reinaen
numerosos lugares de trabajo, la aparicidn de un discurso aternativo
a de la empresa, puede ser un primer paso en la organizacion y la
lucha. Existen numerosas experiencias en las que d aglutinamiento y
la organizacion comenzaron através de revistas y boletines. Muchas
veces |os compafieros mas jovenes son los que mas aportan en la
construccién de herramientas de comunicacion.

7. La lucha sobre e conocimiento (el saber-hacer
en e proceso de trabajo)

La lucha en torno a conocimiento del proceso de trabgjo, a
saber-hacer u oficio, es una constante histérica en la relacion entre
empresarios y trabajadores.

Desde los inicios del capitalismo se instala un enfrentamiento
en torno a este aspecto que tiene repercusiones muy concretas.

Para e trabagjador el poseer un oficio y un conocimiento del
proceso productivo (“no-visible” parad empleador) es unafuente de
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poder y de autonomia. Supone una capacidad de resistencia: en la
medida que sea €l trabgador € propietario de ese saber-hacer, y
gue la tarea no esta descdlificada, no es facilmente reemplazable.
Lostiemposy costos de formacidn de un nuevo trabagjador dificultan
al patron e despido y sustitucién de lamano de obra. Por esto, histé-
ricamente |os trabajadores han intentado preservar parasi el conoci-
miento sobre sus propias taress.

Para e empleador e apropiarse del saber-hacer o su anula-
Cién supone un elemento de control y dominacion sobre |os trabagjado-
res, con € consecuente abaratamiento de la mano de obra. En tér-
minos historicos, se puede observar un proceso de expropia-
cion del saber obrero por parte de las patronales. Primero fue a
través de ladivision del trabgjo -en la medida que las tareas se divi-
den, e Unico que conoce € proceso de conjunto es e empleador-, y
luego mediante la maguinaria, ya que los ritmos y formas de opera-
cion estan definidas desde los equipos.

Lo habitual es entonces |a transferencia constante del saber del
obrero a equipamiento, y alavez la intervencion en las oficinas de
“métodos y tiempos’ preconcebidos por las patronales para sistema-
tizar y simplificar e proceso productivo.

Pero e capital desarroll6 nuevas técnicas como los Circulos de
calidad, y retomd précticas anteriores como los Programas de suge-
rencias, para que e trabgjador entregue voluntariamente su conoci-
miento. Incluso en numerosas empresas se les pide (mgjor dicho se
les impone), a los trabajadores que describan -por escrito- la forma
en que desarrollan sus taress.

El avance empresario en este aspecto responde en parte a que
actlia sobre aspiraciones legitimas de |os trabajadores. En general los
trabajadores valoran su tarea y su conocimiento de la misma, y un
Ilamado a dar a conocer e mismo, a aportar ideas para lograr pre-
mios simbdlicos y e reconocimiento de los demés, puede resultar
efectivo paralas empresas. El peligro resultaalin mayor s pensamos
gue en algunos casos hay ademas ciertas (escasas) recompensas
monetarias.

Tanto en los programas de sugerencias, como en los circulos de
calidad es importante que |os trabgjadores evalGen € impacto de las
ideas que aportan.

Se deberia tratar que e conocimiento sobre e propio tra-
bajo sea visto como una propiedad colectiva y una herramien-
ta sindical, y no como un problema individual.
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En primer lugar, debe andlizarse s las ideas en juego pueden
significar cambios que lleven alareduccidn de los puestos de trabgjo.
Este es un hecho muy frecuente.

Pero, ademés, debe analizarse s lasideas o lainformacion que
se gportan no conlleva el peligro de transferir conocimientos del pro-
ceso de trabajo que impliguen un mayor control de las empresas so-
bre e proceso productivo; es decir, que suponga dar a conocer la
forma en que se desarrolla la tarea. Aunque no signifique reduccién,
puede llevar a hacer més fécilmente reemplazable a los trabgjadores
por alguien mas “barato”, en tanto no tiene que pagar por e conoci-
miento.

Con relacion alos ritmos de trabajo, es muy importante mante-
ner la viga costumbre de acordar —entre todos y sin que se note-
cuénto se produce y de qué manera, para evitar ladivision, € enfren-
tamiento y el despido de los rebeldes.

8. Formacion técnica y sindical

En los procesos de reestructuracion de las empresas, la lucha
en el plano de las ideas y proyectos cobra nueva y significativa im-
portancia. Nuevos temas, que involucran aspectos técnicos ocupan
un lugar relevante en la discusion y negociacion laboral. El andlisisy
reflexion no solo permiten medir 1os riesgos, y prepararse para la
lucha, sino que también tienen efectos poaliticos: e convencimiento de
que las reivindicaciones obreras no solo son justas, Sino que son «téc-
nicamente» fundadas y por o tanto viables, refuerza la voluntad de
lucha

Esto es doblemente importante cuando |a patronal pretende pre-
sentar sus intereses de clase como necesidades o conclusiones técni-
cas. En ese sentido intentan apabullarnos con legiones de “ especidis-
tas’ y consultores, que —con una bateria de cursos, talleres, informes
y argumentaciones— buscan convencernos de que los cambios que
quieren implementar responden a desarrollos cientificos, a los més
altos niveles técnicos, |o més moderno y beneficioso paratodos. A la
vez, pretenden demostrar que quizés ahora sean un poco perjudicia-
les pero en e largo plazo resultaran en unamejora paralaempresay
los trabajadores.

Frente a esta realidad, que incluye discursos muy armados y
seductores, no acanza con la firmeza y la organizacion. Hay que
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tener también argumentos y elementos que permitan discutir técnica-
mente y, sobre todo, desenmascarar |as trampas que nos tienden an-
tes que sea demasiado tarde.

Para esta realidad nueva y compleja, los saberes sindicales
tradicionales son, en parte, insuficientes. Hay que capacitarse para
los nuevos temas. La formacion tradiciona de delegados y activis-
tas se basaba en €l estudio de |as convenciones col ectivas de traba-
jo, los principales puntos de la legislacion labora y conceptos de
seguridad e higiene laboral, y hoy exige agregar numerosos temas
NnUevos.

No se trata de organizar solo cursos o conferencias, por mas
interesantes que puedan ser. Desarrollar laformacion técnicay sindi-
cal tiene al menos tres aspectos centrales:

o Deberia ser continuay estar enmarcada en una estrategia

o Deberia estar unida alaluchay las necesidades cotidianas

o Deberia contemplar una metodologia participativa, que

garantice un rol activo de los comparieros

Veamos cada punto més en detalle:

Es frecuente que en los momentos de més movimiento y lucha
—cuando més preparado se debe estar y més conocimiento se debe
tener de aguello que se enfrenta— se piense que “no hay tiempo” para
laformacion sindicd, y en los periodos de més cadmafate lamotiva
cién para su desarrollo. La formacion, pensada como la construc-
cion de conocimiento para la lucha, deberia ser parte de la accion
sindical diaria, deberia responder a una concepcion estratégica de
cudles son los principales problemas, ges de lucha, y abarcar distin-
tos aspectos: talleres, charlas, boletines, etc.

La formacion de cuadros tendria que servir para preparar a
los comparieros para actuar como “dirigentes’ cotidianamente,
yaque los cambios se dan dia a diay muchas veces en formaimper-
ceptible. No se puede esperar a que se discuta e convenio o acuer-
dos particulares, ni que haya tiempo para discutir con un dirigente
sindical para“descubrir” |os problemas.

Creemos que no se trata de “recibir” conocimientos de quienes
supuestamente poseen € saber (abogados, socidlogos, economistas,
ingenieros, etc.), sino de articular conocimientos distintos, précticas
diversas con €l objetivo de construir nuevas ideas y saberes que for-
talezcan laluchadiaria

La formacion sindical especificamente permite reflexionar so-
bre los procesos mas globales, conocer en forma sistemética, y no
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solo en forma inmediata y sufrida, los planes de las empresas y los
intereses estratégicos de las patronales.

Por otra parte, los talleres de formacidn o actividades semejan-
tes congtituyen un lugar privilegiado de encuentro y de socializacion
de experiencias. Posbilitan un intercambio de opiniones e ideas que
no es posible tener en muchos casos en los espacios sindicales tradi-
cionales. En los plenarios de delegados, asambless, etc. se debe deci-
dir, y por ladindmica de lalucha, la cantidad de participantesy razo-
nes semejantes, no hay mayores posibilidades de intercambiar ideas,
dudas y experiencias.

En todo lo vinculado alaformacion esimportante contar con el
apoyo de técnicos y profesionales, pero se debe ser muy cuidadoso.
La relacion de fuerzas tan desfavorable para los trabajadores tam-
bién se comprueba en € campo intelectua, y muchos profesionales
gue se reivindican progresistas, han comprado en mayor o menor
grado € discurso empresario (disfrazado de neutral) y difunden las
argumentaciones en términos de eficiencia, competitividad, caidad,
etc., por lo que se deberia evitar cualquier forma de subordinacion a
los supuestos expertos.

9. La articulacion de la lucha gremial con otras
organizaciones del campo popular=

A lo largo del trabgjo redlizado por € TEL, uno de los puntos
que aparece en forma repetida, y con carécter prioritario, pasa
por la congtruccion —desde  movimiento obrero— de un fuerte
vinculo con las diferentes organizaciones del campo popular.

Una de las razones que fundamenta esta linea de accién, se
debe principalmente a la sostenida persecucion empresaria que difi-
culta & fortalecimiento de la organizacién gremid en los lugares de
trabgjo. Hay que considerar que dado el contexto recesivo y de gran
desocupacion hay una gran resistencia a movilizarse por parte de los
trabajadores por temor a perder su trabajo. Por esta razon, la organi-
zacion gremia —en general también debilitada— debe darse una politi-
caintentando superar e cerco de su propia organizacioén y mostrar a
los comparieros que no estén solos.

A lavez, un elemento central es demostrarle tanto alas empresas
como al Estado, que no se estd aidado en lalucha que se estalibrando.

* Este punto ha sido desarrollado por Federico Vocos.
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En palabras de un delegado de una refineria de petroleo
“es necesario construir un paraguas externo”.

Debemos considerar que las empresas invierten cifras millona
rias en publicidad paracrear un vinculo con sus potenciales clientesy
crearse una determinada imagen. Por lo tanto, hacer publico € con-
flicto, llevarlo “afuera’, es sin duda un arma poderosa con la que
contamos.

Este apoyo “externo” en un conflicto no surge de lanoche ala
mafiana, sino que se produce a partir de la creacion de relaciones con
un conjunto muy diferente de organizaciones, como otros sindicatos,
los movimientos u organizaciones de trabajadores desocupados, las
asambleas barriales, @ movimiento estudiantil (centros de estudian-
tes, agrupaciones), organizaciones de derechos humanos, partidos
politicos, legisladores, grupos de artistas e intel ectual es, etc.

Esta red de relaciones no es sencilla de tger, ya que @ accionar
de cada organizacion hace gje en una problemética diferente. Muchas
de ellas pertenecen a diferentes agrupamientos politico-sindicales, co-
rrientes, tendencias que histéricamente se han diferenciado. Aqui, €
desafio consiste en poder transmitir a cada unade élaslasituacion que
atraviesan los comparieros en su lugar de trabagjo y crear las condicio-
nes de una coordinacion futura frente a un posible conflicto.

Una de las formas més simples de ir creando estos lazos es a
partir de la solidaridad efectivay e respaldo frente a las luchas que
atraviesan las diferentes organizaciones. Acercandose y colaboran-
do con tareas cuando los compafieros se encuentran en conflicto.

Se puede esperar solidaridad cuando se la ha brindado.
Pero la solidaridad no debe acotarse a una declaracion formd. Hay que
programar actividades de apoyo més concretas de acuerdo a las necesi-
dades previamente conversadas con las organizaciones implicadas.

Desde € sindicato se pueden generar espacios mas amplios,
donde se procure articular y discutir con la poblacion, con las organi-
zaciones sociadles y comunitarias sus problemas generales y las con-
secuencias de la ofensiva empresaria sobre todos los sectores.

Si este trabajo de difusion y articulacion fuese de carac-
ter permanente, la situacién al momento de un conflicto seria
muy distinta. Salir al conflicto con € apoyo de otras organiza-
ciones supone una relacion de fuerzas diferente, y haber gana-
do un tiempo que es muy importante en esas circunstancias.

Laarticulacién con otras organi zaciones no tiene por qué signi-
ficar perder la autonomia ni subordinarse, sino que por € contrario
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permite lograr la difusion de los problemas y € entendimiento de la
situacion general.

Cuando una lucha es impulsada por los comparieros de una
seccional o de una comision internay no cuentacon e respaldo orgé
nico del sindicato, por la primacia de tendencias burocréticas en éste,
el sostén de diferentes organizaciones del campo popular se hace
imprescindible. Se han producido casos en los que la direccion del
sindicato recién reacciona cuando los delegados reciben e apoyo
explicito de diferentes sectores.

En el caso de las empresas prestadoras de servicios privatiza-
dos este vincul o se hace més factible, ya que tanto trabajadores como
usuarios son gravemente perjudicados. Los primeros por las condi-
cionesdetrabgo y € nivel de los saarios mientras que los segundos
sufren el abuso tarifario y labaja calidad del servicio.

Es necesario mostrar que los trabajadores no tienen la cul pa por
los problemas en la atencion y la calidad de los servicios, sino que
ellos se deben a la forma de organizar € trabajo por parte de las
empresas, por ejemplo: & escaso personal, un tiempo acotado parala
atencién de los usuarios, acceso diferenciado a servicios por nivel de
consumo del cliente, etc. Por esta razén es importante informar a la
poblacion de estas cuestiones que de otro modo desconoce para que
no canalice su malestar hacia e trabajador.

Esto también es muy claro para € caso de los lugares donde
concurre la poblacién, como son los hospitales, |as oficinas publicas,
las escuelas, etc. En estos espacios puede resultar de mucha utilidad
difundir los problemas que enfrentamos cotidianamente y que impi-
den brindar una buena atencion. Tomando como gemplo un hospital
donde muchas veces no se cuenta con los elementos necesarios para
trabgjar eficientemente, 0 s la cantidad de persona asignado a las
tareas de algun sector no alcanza para dar una atencion rpida, las
consecuencias no son solo negativas para los trabgjadores que ven
recargadas sus tareas 0 se enfrentan con laimposibilidad de solucio-
nar todas las cuestiones a atender. También afectan directamente a
aquellos que hacen uso de los servicios provocando como minimo
incomodidades y en casos extremos, hasta la falta de la atencién
requerida

Otro caso se vincula con los lugares de trabajo insertos en los
barrios, donde la gente que trabgja ali vive en e mismo barrio. Po-
drian encararse campafias de difusion a conjunto de la poblacion
barria, no sdlo arededor de los problemas que enfrentan los traba
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jadores dentro del lugar de trabajo sino también denunciando las con-
secuencias que estos problemas pueden acarrear hacia € conjunto
del barrio, como pueden ser aquellas cuestionesligadasalasalud y a
medio ambiente. También podrian denunciarse los despidos y conse-
cuencias que tienen sobre la poblacion. Un despido no sdlo afecta a
lafamiliadirecta, por gemplo, al dejar de contar con obrasocia para
la atencion de la salud también supone incrementar la cantidad de
personas que concurran a hospital barrial, s a esto le sumamos que
el hospital también esta sujeto a recorte de fondos y por o tanto hay
fata de personal, de elementos, etc., la situacion se agrava para €
conjunto. La denuncia deberia considerar todas las consecuencias
gue acarrean las medidas tomadas por la empresa.

Uno de los mayores retos es sin duda el de construir la uni-
dad en la accién entre | os trabajadores ocupados y €l movimiento
piquetero, que agrupa ocupados y desocupados, pero centralmen-
te organizados sobre una base territorial. Aungue ya se conocen
algunas experiencias, €l apoyo que pueda brindarse desde las or-
ganizaciones de trabajadores desocupados es de vital importancia
para los trabgjadores que estan en un conflicto en su lugar de
trabgjo. Esta articulacion podria lograr un fuerte avance en el
movimiento obrero.

Esta coordinacion en lalucha, permite en principio bajar el nivel
de exposicion de los trabagjadores en cada conflicto, y limitar futuras
represalias por parte de las empresas.

Es d caso de los cortes redlizados en los accesos a una gran
empresaqueimpidié laentrada de proveedoresy lasdidade productos
elaborados, y se reclam6 una jornada de 6 horas de trabgjo para los
trabgjadores. Estas luchas han tenido una gran repercusion para las
empresasy han fortalecido alos comparieros en los lugares de trabgo.

El surgimiento de las asambleas barriales, a partir de fines del
afo 2001, abre también unaimportante posibilidad de articulacion entre
los sectores popul ares organizados territorialmente y las organizacio-
nes gremiales. Desde estos espacios se ha brindado apoyo a diferen-
tes conflictos, como la lucha por la reincorporacién de trabajadores
ferroviarios, telefonicos y mas recientemente se ha dado un sosteni-
do respaldo a la lucha que libran los trabajadores de empresas bajo
control obrero por mantener su fuente de trabajo.

El hecho de que delegados gremiales y activistas se acerquen a
las asambleas, y difundan las condiciones que soportan en los lugares
de trabgjo, permite forjar este vinculo.
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En algunas asambleas se han generado diferentes debates y
acciones dirigidas a promover la unidad entre ocupados y desocupa-
dos, y en las cuales se nota un avance en consideracion de los proble-
mas del trabajo como una cuestion cotidiana, no escindidos de lapro-
blemética barrial. Més dla de las adtas y bgjas que puedan tener las
asambleas, son un &mbito frente a cual se deberia tener una politica
activay permanente.

10. La articulaciéon de la lucha a nive
inter nacional

Estamos presenciando un escenario muy negativo también a
nivel internacional.

Se nos dice que S No aceptamos ciertas condiciones de trabajo,
rebgjas salariaes, etc., la empresa se trasladard a otro pais donde si
estén dispuestos a aceptarlas, 0 se nos dice que si pedimos mejoras o
no aceptamos la destruccion de todos nuestros derechos laborales,
lasinversionesno llegarany por |o tanto no habratrabajo. Senosdice
ademés que s no es posible trabgjar bajo sus condiciones no podre-
mos ganar mercados para la exportacion.

Pero también alos trabgjadores del primer mundo les dicen que
s no aceptan reducir sus derechos, las empresas se tradadaran a
tercer mundo.

Hay un intento deliberado de deteriorar en todo el mundo las
condiciones laborales. En nombre de la globaizacion y la competen-
cia han sido atacadas gran parte de las conquistas laborales y socia-
les acumuladas. La preocupacion central de las empresas es la re-
duccidn de los costos laborales como requisito esencial para ganar
mayores porciones del mercado.

Concretamente, nos han colocado en una situaciéon de correr
hacia un objetivo que, muy |gjos de beneficiarnos, cada vez nos degja
en peores condiciones.

Todo esto se ha transformado en una situacion muy dificil de
romper aidadamente y es entonces cuando se nos plantea el desa-
fio de revisar las formas de accidn que hasta ahora hemos encarado.

Hasta el momento hemos sido victimas de este chantgje, desco-
nociendo en muchos casos que lo mismo les ocurria a otros trabaja
dores en el mundo. Hoy conocemos esta situacion y esto nos permite
actuar en consecuencia.
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En tal sentido es que laintegracion de lalucha internaciona es
algo que no debemos dejar de lado.

Es fundamental integrar acciones y acuerdos practicos para
oponerse a la estrategia del capital internacional de reduccion de los
derechos laborales y sociales.

En primer lugar es importante mantenerse informado sobre la
situacion de los trabagjadores en otras partes del mundo. En segundo
término, podrian aprovecharse |os marcos de mercados comunes para
laorgani zaci6n de encuentros regionales. Estainstancialuego se puede
ampliar anivel internacional.

La organizacion de encuentros de trabajadores o de dirigentes
sindicales, que puede concretarse por rama 0 incluso por empresa,
deberia comprender una etapa de informacion de situacién para
avanzar luego a una etapa de acuerdos aunque sean muy basicos
(que ni siquiera supongan dejar de lado las propias estrategias), y
por que no, de coordinacion de luchas. Esto implicair mésallddela
actividad habitual de las federaciones u organizaciones internacio-
nales sindicales, que en general se han limitado a efectuar declara-
ciones, organizar congresos y “banquetes’ (turismo sindical) y es-
tan asociadas a factores de poder (corrientes politicas, iglesia, em-
presas o burocracias sindicales). La capacidad y voluntad de estas
instituciones de apoyar launidad y lucha de los trabajadores ha sido
muy limitada.

Impulsar un articulacion internaciona de base y superar una
mentalidad localistay autosuficiente parece, en principio, ser launica
forma de empezar a contrarrestar € chantgje a que nos vemos ex-
puestos y puede ser una formade impedir € avance de la destruccién
de nuestros derechos.

Es evidente que s e capital se despliega cada vez mas
aceleradamente y sin prejuicios por todo € mundo, lo mismo
debemos hacer los trabajadores.

Cerramos con estas reflexiones, éste material que solo preten-
de ser un primer trabajo orientado a necesario debate sobre las for-
mas 'y los espacios més vdidos de organizacion y lucha cotidiana de
lostrabajadores en € lugar de trabgjo. Esintencion del TEL desarro-
llar esta linea de trabgjo, y generar nuevos materiales y espacios de
reflexidn que puedan ser de utilidad para e fortaecimiento del movi-
miento obrero.
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El movimiento obrero frente a
las nuevas formas de
organizacion del trabajo y los
Programas participativos.

Uno de los desafios més peligrosos, y relativamente novedosos
gue enfrenta e movimiento obrero internaciona se relaciona con la
implementacion por parte de las empresas de programas orientados a
dividir y enfrentar alos trabagjadores entre si, incluso alograr que los
trabagjadores se identifiquen con la empresa, “ se pongan la camiseta
de laempresa’, y compitan con otros trabajadores. Si bien estos ob-
jetivos no son nuevos, ladifusién de herramientas tales como |os Pro-
gramas de involucramiento del personal, los Circulos de cdidad, €
Trabajo en equipo y temas semejantes (muchas veces englobados
bajo e nombre de toyotismo) es relativamente reciente en nuestro
pais, y encuentra a movimiento obrero sin mayores el ementos para
enfrentarla.

A pesar que la crisisy larecesidén han centrado en los Ultimos
afios el accionar empresario en otros aspectos (més vinculados a la
flexibilizacidn, la precarizacion y laintensificacion del trabajo con la
amenaza del desempleo), algunas de sus herramientas estén presen-
tes en numerosos lugares de trabajo y merecen ser tomadas con cui-
dado. Es més, muchas empresas aprovechan la confusion y debilidad
gue sufren los trabajadores paraimponer estas estrategias sin mayo-
res resistencias.

Dado que en otros paises hay mayor experiencia frente a estas
estrategias (porque su implementacién es mucho mas antigua), nos
parecio valido para la edicidn de este cuaderno incluir una declara-
cion del Sindicato Canadiense del Automovil (CWA), sobre su politi-
ca ante estos programas, y un andisis de estas estrategias realizado
por e mismo sindicato conjuntamente con & Sindicato de Comuni-
caciones, Energiay Papel de Canada (CEP)®. Aunque los trabajos
datan de 1991 y 1993, creemos que sus consideraciones siguen ple-
namente vigentes.
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La reorganizacion del trabajo: Respondiendo a
la “Produccion ajustada’”

Declaracion del Sindicato Canadiensedel Automovil (CAW)
aprobada en la Convencion sindical de1991

Como sindicato, debemos mirar por debajo delasuperficiedela
“gestion asociadd’ o «trabajo entre socios’® para preguntarnos cudl
es su verdadero significado y qué resultados traera. El trabgjo entre
socios, y las promesas que conlleva, son falsos. Por mucho que se
hable de la accion en conjunto y del control de los trabajadores, los
empleadores de ninguna manera pretenden crear una relacion entre
iguales, tratdndose de empresa y trabajadores. La empresa vela ce-
losamente por sus derechos patronales, tomando la decision
unilateralmente sobre cuando moderni zar, cuénto invertir, qué produ-
cir y con qué tipos de tecnologia, etc. De hecho, la agenda patronal
no tiene nada que ver con la entrega de poder, sino con encontrar
maneras mas sofisticadas de extender ese poder.

Deigua manera, laaceptacion del plan patronal no aseguralos
empleos. De hecho forma parte de esa nueva agenda patronal el
mantener a los trabgjadores en un estado de incertidumbre respecto
a futuro de sus empleos, debilitandolos. Nuestros empleos siguen
dependiendo de las tasas de interés, de politicas de gobierno y de
sucesos internacionales, de la capacidad de las empresas de trada

6 Un desarrollo mayor de los peligros de estas herramientas de la patronal y ejemplos
de respuestas sindicales puede encontrarse en los materiales de Labor Notes de
EEUU (una institucion que, en forma semejante al TEL, centra su actividad en la
colaboracién con las organizaciones de los trabajadores en su resistencia a la ofen-
siva empresaria), entre ellos pueden citarse: Slaughter, J. y Parker, M. Working
smart: a union guide to participation programs and reengineering., EEUU, 1994
y Labotz, Dan, A troublemaker*‘s handbook. How to fight back where you work-
and win. EEUU, 1999. También se puede consultar su pagina en internet
www.labornotes.org

7 Se suele usar los términos produccién ajustada (lean production), produccion delga-
da, justo a tiempo, toyotismo, etc. para referirse a un conjunto de estrategias empre-
sarias que buscan a la vez una nueva y mayor intensificacion del trabajo y un
involucramiento (0 mejor dicho cooptacion) de los trabajadores en los planes empre-
sarios (nota del TEL).

8 Se refiere a la propuesta empresaria de “trabajar en forma conjunta’ con €l sindicato
para llevar adelante los planes patronales. Se invita a dejar de confrontar y luchar
juntos, en base a supuestos intereses comunes, para poder vencer a la competencia
(nota del TEL).
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dar empleos a otros paises en pos de la maximizacion de utilidades, y
sobre nuestra propia capacidad de unirnos en la movilizacion para
lograr cambios sociales.

L os programas tampoco sirven para crear lugares de trabgjo
mas confortables para trabajadoras y trabajadores. A pesar de su
retorica, el verdadero intento de estos programas es ir ablandando
la resistencia de los trabajadores ante los cambios que busca
implementar € empleador. Dentro de este enfoque est4 € intento
de lograr que los trabajadores dejen sus propias necesidades de
lado para identificarse con las necesidades definidas por la empre-
sa, uUn proceso gque termina socavando las conquistas ya alcanzadas
en el lugar de trabgjo.

En e centro del plan patrona se encuentra la ideologia de la
competitividad. Dgjando de lado € resto de la estrategia patronal, ya
salimos perdiendo s aceptamos &l poder competir megjor como punto
de partida. En todas las conversaciones 0 negociaciones posteriores
basadas en € poder de competir, sempre a fondo se encontrara la
pregunta: ¢qué es lo que beneficia a la empresa? Por eso es clave
rechazar la capacidad de competir mejor como principal criterio de
nuestro actuar.

El rechazo aladoctrinade lacompetitividad no eslo mismo que
un rechazo de laimportanciade la calidad y de la productividad. En-
tendemos el valor de los productos de alta calidad para otros trabaja-
doresy trabajadoras, consumidoresy nosotros mismos. A lo largo de
los afios, hemos librado luchas con las empresas sobre la calidad:
siempre proponiamos que se contraten amés trabajadores, y un ritmo
de produccién més razonable. Los supervisores, quienes sienten las
presiones de las cuotas de produccidn, han rechazado esta propuesta
a favor de un incremento de la produccion. Cuando la empresa se
acerca en busca de una solucién a problemas especificos de calidad,
nosotros cooperamos en esa busqueda.

También entendemos que una mayor productividad es bési-
ca para el mejoramiento de las condiciones de vida, siempre y
cuando se trate de la productividad y no de un ritmo acelerado de
trabgjo, y cuando se comparte los beneficios de ese aumento con
los trabajadores y trabajadoras. No rechazamos la nueva tecnol o-
gia, sino que insistimos en la informacién previa, en formacién
adecuada, y en una incidencia seria en el proceso de cambio tec-
nol égico, junto con compartir el beneficio de la mayor productivi-
dad de cada trabajador.
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La doctrina de la competencia, sin embargo, es ago diferente.
L os trabajadores pueden elaborar productos de ata calidad, demos-
trar altos niveles de productividad, y hasta moderar sus demandas
salariales, no obstante, es posible que su nivel de competitividad dis-
minuya. ¢COmo sucede? Porque € nivel de competencia correspon-
de aun concepto relativo. Si existen otros trabajadores que producen
por menosdinero, 0 s € valor del dolar canadiense estiartificiamente
alto, entonces los trabgjadores canadienses seran menos “competiti-
vos', hagamos lo que hagamos.

Al aceptar € concepto de la competencia, entramos en una
carrera que nunca podremos ganar. Nos plantea € objetivo de minar
los esfuerzos de nuestros compafieros y comparieras de otros lugares
de trabgjo de Canada y otros paises donde las condiciones de vida
estén por debgjo de lo que gozamos en Canada desde hace décadas,
y conduce aigualarnos con regimenes que mantienen baj os estandares
mediante la negacidn de derechos basicos humanos y laborales. Re-
quiere de concesiones hoy y mas concesiones mafiana en la medida
en gue otros trabajadores vayan sintiendo la presidn a la igualacion
haciaabgjo. A diferenciadelacdidad y laproductividad, lalégicade
la competencia impone otra | 6gica que amenaza todas nuestras con-
quistas.

Declaracién aprobada en la convencion sindical de1993. La
produccion ajustada

La“produccién gjustada’ emerge como & modelo empresaria
para el cambio en los lugares y en los métodos de trabgjo. El doble
objetivo de la produccion gjustada es € de reducir €l tiempo necesa
rio para producir, a mismo tiempo que reduce e costo de lamano de
obra. Al fina esto significa quitar trabgjo de la produccion y quitar
tiempo del trabgjo.

La produccion gjustada no es una situacién en donde los traba-
jadores ganen al igual que sus gerentes.

Lugaresdetrabajo ajustados

La produccién gjustada se implementa en los lugares de trabajo
mediante programas de manegjo de calidad, eliminacion de desperdi-
cios, y mejora permanente. Trétese de Control de Calidad Total, de
Excelencia, del Proceso de Meora Continua, de Manufactura Sin-
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cronica, o de programas de Manutencion total de Produccion, tratese
del sector de ferrocarril, del automovil, de las aerolineas, o de pesca,
trétese de trabajadores de la produccion, de lamano de obra califica-
da, de técnicos, de servicios o de oficinistas, € objetivo es el mismo:
conseguir una produccion gjustada.

Por g emplo:

El Control de calidad va més all4 del disefio y produccion de
un producto o servicio de mayor calidad. Hallegado a ser un térmi-
no gue todo lo abarca en cuanto a la reduccion de costos y lainten-
sificacion que van de lamano de la produccién gustada. La calidad
termina definiéndose mediante € costo de la calidad (¢Jo podremos
lograr sin usar inspectores?). En este sistema se busca que los tra-
bajadores se traten entre si como a proveedores o clientes y no
como comparieros de trabajo. Los programas de “conciencia de
calidad” terminan en realidad convirtiéndose en nuevos programas
para reducir € ausentismo y en laimposicion de serias exigencias
de asistencia.

El “desperdicio” esdefinido como cualquier cosano esencia para
la produccién. Laidea es llegar d menor nivel de insumos, ya seaen
equipo, material o trabgjadores. Las actividades de la empresa se divi-
den en dos clases: las que agregan valor y las que no lo agregan. Las
actividades de vaor agregado son las que le dan a producto su forma
find; lo demés no agrega valor. Todos los costos asociados a las fun-
ciones de no- valor agregado son desperdicios a eiminarse, ya sean
procesos entre las operaciones, tiempos muertos, tiempo de espera,
recorridos que se caminan, y generalmente todo trabgjo indirecto como
son los oficios de mantenimiento (carpinteros, electricistas, etc.).

En gran parte, e esfuerzo por reducir el «desperdicio” consiste
en larevision del contenido de los empleos, y de los procesos y areas
de trabgjo para eliminar operaciones que no agreguen valor y asi
lograr reduccion de costos, eiminar puestos de trabgjo, y llevar aun
esfuerzo laboral més intenso.

L as empresas més sofisticadas lanzan un atague de dos fases a
las actividades de no-valor agregado. Primero atacan las actividades
gue se pueden eiminar de una vez, y luego las que por é momento
SON necesarias pero gque se puedan eliminar mediante cambios en €
proceso de produccion.

LaMegoraContinuadiminad “desperdicio” mediante cambios
en los métodos de produccion. Requiere de la participacion persona
de los y las trabgjadoras. En esto es importante no tan solo lo que

Taller de Estudios Laborales e 45



De eso no se habla

hacemos, sino también lo que conocemos. La Meora Continua de-
pende de los aportes de los trabajadores mediante programas para
recoger sugerencias o solucion de problemas en grupos pequefios.
La meta es ganar € apoyo de los trabajadores para la reduccion de
costos y de empleos, y para la participacion codo a codo con la ge-
rencia en la implementacién de cambios de los procesos y précticas
de trabgjo.

En la produccion gjustada, hay cambios hasta en las reglas bé
sicas de la participacion de |os trabgjadores. En los programas ante-
riores se reconocia, aungue en formasutil, que los trabajadores inten-
tarian lograr mejoras en sus condiciones de trabgjo. Ahora todo gira
en torno a “lo que es beneficioso para la empresa’, y no se presta
atencion alo que es beneficioso para los trabgjadores.

L os trabajadores quedan estresados por € ritmo de trabgjo mas
acelerado, intenso y repetitivo. Al mismo tiempo se van eliminando
los empleos preferidos, inclusive los que se realizan fuerade lalinea.
En cada puesto de trabgjo, se intenta reducir segundos. El ataque a
“desperdicio” y € enfoque sobre la calidad a bgjo costo y lamejora
permanente significan un gercicio cada vez mayor de control sobre
el tiempo y las actividades de |os trabgjadores. También significaun
ritmo acelerado, y horarios maslargosy més irregulares. A lavez se
van normalizando los procedimientos y se regimenta cada vez mas el
lugar detrabgjo.

Ya sea que una empresa los imponga en forma unilateral o con
laparticipacion del sindicato, los cambios se centran siempre sobrela
producciony en laformaderedizar e trabgjo. Pararesponder a este
enfoque, debemos concentrarnos en los siguientes puntos:

1. Los objetivos de la produccion gjustada.

2. Las diferentes técnicas y estructuras empresarias de partici-
pacion.

3. Los cambios en los métodos y procesos de produccion.

Las metas de la produccién agjustada son:

Reducir e nimero de puestos de trabgo.
Reducir las horas trabajadas.

Intensificar € esfuerzo en € trabgo.
Aumentar € control de la gerencia.
Socavar la independencia del sindicato.
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Orientacién sindical

Puesto que la produccion gjustada funciona de diferentes ma-
neras, tenemos que enfrentarla de diferentes maneras, basados en la
experiencia cotidiana en € trabajo. La busgueda sindical de fortale-
cer y reconstruir € sindicato en el lugar de trabajo y la respuesta del
sindicato a los cambios, son dos caras de una misma moneda. La
estrategia del CAW es la de oponernos a la produccion gjustada a
tiempo que intentamos mejorar e trabajo a través de las negociacio-
nes. Ello puede significar la participacion pero siempre dentro de un
contexto de resistencia’y cambio.

Debemos cuestionar laideol ogiade la produccion gjustada, o
seq, la supuesta relacion de socios con la gerencia, y € im-
pulso de llevar a comparieros a competir entre ellos.
Debemos centrarnos sobre |os cambios en nuestros trabajos
y en e sistema de produccion.

Debemos también responder a las nuevas técnicas de geren-
ciay las nuevas estructuras en € trabajo (equipos, rotacio-
nes, etc.).

Estableciendoun Plan Sindical
Ritmodetrabajoy Normasde Produccién

La produccion gjustada pretende redefinir la jornada justa de
trabajo. Seguin € empleador, existe muchalentitud dentro del sistema
de trabajo, muchos momentos de ocio en € trabajo de cada uno.
Dentro de cadaciclo detrabgo, laempresapretende cambiar e tiempo
de trabgjo, eiminando los momentos més tranquilos. La meta es lo-
grar que el trabajador rinda sesenta segundos de trabajo durante cada
minuto de lajornada. No es una meta razonable. Hay una linea divi-
soria muy fina entre la visién y la ilusion. La produccion gjustada
incita a los gerentes a pasar esta raya.

Debe existir un mecanismo de freno ante las demandas que
no son razonables, asi como limites claros a la intensidad del tra-
bajo.

No deberia ser € caso que los trabajadores no sobrevivan para
jubilarse. Sin embargo, los trabajadores que deben enfrentar la pro-
duccién gjustada viven con estetemor. Al contrario, el lugar de traba-
jO deberia ofrecer un ritmo de trabgjo cdmodo, que sea sostenible.
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Para ello se requiere de tres elementos:

1. El reconocimiento que para tener un ritmo comodo, €l traba-
jador debe tener tiempos propios a su discrecion, y la posibi-
lidad de variar € trabgjo y € ritmo;

2. Suficiente personal de reemplazo para los descansos;

3. Un proceso regulado (negociado) para cambiar el contenido
del trabajo y los tiempos.

Laformacion

Por encima del interés en el aprendizgje del trabagjo, los progra-
mas de formacién manejados por la empresa ponen énfasis en €
cambio de actitudes y en € desarrollo de conocimientos que faciliten
la reorganizacion del trabajo (gjemplos: capacidades comunicativas,
trabajo en equipo, mejora continua). Se brinda poco en |o que respec-
ta a capacidades bésicas, oportunidades para la actualizacion acadé-
mica, capacitacion técnica, reflexion criticay desarrollo personal. Son
estos ultimos los elementos de una formacion adecuada.

La meta del Sindicato CAW es aumentar |a disponibilidad de
formacion (hoy no se ofrece lo suficiente), ladifusion delaformacion
(hoy no espargja, y es accesible a unos pocos elegidos por la empre-
sa) y € contenido de laformacion (hoy enteramente determinado por
laempresa). Paralograr lameta, € sindicato debe jugar un papel mas
activo en la formacion en los lugares de trabgo. Los elementos de
este papel son los siguientes:

Tiempo garantizado paralaformacion (por ejemplo de cuaren-
ta horas por afio por trabajadora/trabajador), accesible atodos
sin que e afecte por presiones de volumen de produccion.

- El control compartido de los programas de formacién, con e

contenido determinado por ambas partes y una metodologia
de educacion de adultos.

Disefio de puestosdetrabajo

Con las presiones para reducir «costos», 10s puestos de trabajo
se redisefian. S fuera cierto € beneficio mutuo, las modificaciones
conllevarian a puestos enriquecidos, a trabagjadores que gocen de au-
toridad y responsabilidades. En la practica, los trabajos se hacen més
restrictivos y més intensos, y a los trabgjadores se les exige la
polifuncionalidad, y un mayor grado deflexibilidad, a tiempo que se
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les encargan més tareas indirectas. El desarrollo de un disefio ade-
cuado de los puestos de trabajo comprenderia los siguientes ele-
mentos:

Trabgos sanos y seguros (en vista dd nivel alarmante de
trauma acumulativo y de lesiones producto de movimientos
repetidos, se constata que los empleos de hoy distan mucho
de la seguridad, y estatendencia de algjarse de lo sano se ve
acelerada por los intentos de intensificar € trabao).

- Trabajos basados en la profundizacin de los conocimientosy
en laexpansion de las opciones, y no en latendenciainversa.
Lugares de trabajo donde exista variedad de tareas y un mé-
todo negociado de rotacion de diferentes puestos.

Lugares detrabgjo donde lasy los trabajadores |esionados se
acomoden sin que ello ocasione presiones para sus compa-
fieros de trabajo.

Mayor incidenciadel sindicato

No nos interesa llegar a ser socios menores de la produccion.
Lo que si pretendemos es llegar a gozar de una relacion de trabao
con la gerencia que sea Util, en la medida que nos permite mejorar
las condiciones de trabgjo para nuestros afiliados al tiempo que se
incremente la capacidad productiva del lugar de trabajo. Quisiéra-
mos tener mayor incidencia en varias areas del lugar de trabgjo.
Buscamos mayores oportunidades de hablar sobre la produccion
desde una perspectiva sindical. Entre estas areas se encuentran las
siguientes:

Comités de formacion para identificar las necesidades de
formacion y elaborar programas de capacitacion.

Comités ergondmicos consagrados al disefio de megoras en
las&reasdetrabgjoy a disefio delos puestos, y no alaadap-
tacion del individuo a trabgjo.

- Comités detecnologiaque estudien € disefio, implementacion
y efectos de la nueva tecnologia, donde se abogue por cam-
bios técnicos basados en las capacidades de |os trabajado-
resal tiempo que promuevan un model o de tecnologia apro-
piada.

Comités sobre  medio ambiente donde se consideren pro-
ductos y procesos de produccion menos dafinos para el me-
dio ambiente.
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Conclusion

En cada situacion de reorganizacion del trabgjo, letocad sindi-
cato reevaluar su papel. Consideramos la fuerza que tenemos para
resistir, las posiciones que estamos dispuestos a ceder, y las estrate-
gias que tenemos para hacer avanzar nuestras inquietudes.

Siempre hay preguntas: ¢Como debe ser nuestra participacion?
¢Para donde pretende ir la gerencia? ¢Cuédes son nuestras metas?
¢Serdposible «sindicdizar» 10s programas empresarides? ¢Conviene
resistirnos a elos? ¢De qué manera podremos lograr nuestras metas?

A veces nos implicamos en diferentes programas de la empresa
para seguir los avances del proceso. Pero con los programas de pro-
duccion gustada es imposible evaluar desde adentro. O hay que resis-
tirseaello olos programastienen que cambiar. Laresstenciano puede
ser pasiva, ni se puede limitar la criticaauna denuncia de las précticas
irracionales de la gerencia. Lo que Si se necesita es una exposicion
clara de la diferencia entre los objetivos de la empresa y los intereses
delostrabgadores. Delamismamanera, s hade participar € sindica
to, no puede limitarse a un pape pasivo, cosa que nos degaria en la
posicion de tratar de pilotear € avion desde @ asiento trasero.

La participacion deberia basarse en la promocion de los intereses
delostrabgjadoresy en € fortalecimiento del sndicato como organiza
cion. Todo proceso de cambio requiere de los siguientes elementos:

Una clara agenda sindical que se elabora en conjunto con la
base y que se les comunica.

L os recursos necesarios para el apoyo de una participacion
eficaz del sindicato.

Un programa de educacién de la base.

Unaevauacion de los logros de la participacion.
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Nuevas formas de organizacion del trabajo:
opciones estratégicas de los sindicatos

Sindicato Canadiensedel Automovil (CAW)
Sindicato de Comunicaciones, Energiay Papel de Canada
(CEP)

A través de afios de negociar transformaciones del trabgjo, los
sindicalistas han desarrollado diferentes respuestas para confrontar
los planes empresariales de participacion y transformacion laboral.
En las préximas péginas resumiremos las lineas generales de esas
respuestas.

Las diferentes respuestas no nacen de una concepcion mégica
de los dirigentes sindicales. Usua mente una combinacion de factores
determinalaposicién sindical. Dependiendo de la combinacion dina
mica de esos factores, las respuestas son diferentes.

Entre los factores més importantes para decidir la posicion sin-
dical a seguir se encuentran:

larelacion con laempresa,
- lasituacion financiera de la empresa,
el estado actua de conciencia de los trabajadores,

- lasituacion politicaen lacomunidad y

- larelacion entre e sindicato y los &filiados

En general, cuando la empresa propone la participacion en a-
gun programa de reorganizacion del trabgjo, y prestando atencion a
estos factores, @ sindicato debe elegir entre las siguientes opciones
(o una combinacion de dos 0 mas de las posiciones presentadas en
estas péginas).

Latécnicadedecir NO

Esenciamente, de lo que se trata es hacer una campafia de no
cooperacion. Si se ofrece la participacion en cualquier actividad orien-
tada por la empresa para la transformacién de las formas de trabgjo,
desde participar en una encuesta, responder algunas preguntas de un
consultor, o ir a una reunion llamada por la empresa, en todos los
casos, simplemente todo € mundo dice no y se niega a participar.

Si se le ordena a los trabajadores ir a una reunion durante e
turno de trabgjo, ellos van pero no dicen una palabra. Cuando les
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preguntan directamente, miran por la ventana, mastican chicles, etc.
pero no dicen nada.

Los principales elementos a considerar s estan pensando en

implementar esta respuesta son:

- Launidad entreladireccion sindical y los &filiados. Si no hay
unidad la empresa puede facilmente romper € frente invitan-
do atrabgjadores en formaindividual aintegrarse aladiscu-
sion. Esto puede lesionar més que ayudar a sindicato en €
largo plazo.

- Comunicacién entreladireccién sindical y losmiembros. Los
trabajadores deben estar claramente informados de las posi-
ciones del sindicato. La empresa puede confundir a los tra-
bajadores difundiendo falsa informacion y, a continuacion,
invitar a participar en € proceso de cambio.

- Estar preparadosy dispuestos aenfrentar una dificil campafia.
En lamayoria de los casos laempresava allevar adelante los
cambios de cualquier maneray vaaacusar d sindicato de ser
el responsable que los trabajadores no hayan tenido la oportu-
nidad de decidir sobre como se debian hacer los cambios.

Ignorarlo—" Essdlo unanuevamoda patronal”

Consiste béasicamente en que el sindicato no presta atencion a
las propuestas patronales. Esta actitud se apoya en la cantidad de
veces gque la empresa prometid cambiar las cosas y nunca sucedio.
Muchos sindicalistas y trabajadores han escuchado las promesas
de la compafiia, especialmente si hay un nuevo director de plantau
oficina, hablando de “ cooperacion”, “participacion”, etc. En lama
yoria de los casos estas promesas se desvanecen tan rgpido como
nacieron. Debido a esas experiencias muchos sindicalistas no to-
man en serio las propuestas de transformacion del trabajo presen-
tadas por la empresa.

Ahora es diferente. La introduccion de nuevas tecnologias y de
nuevas formas de trabajo estan siendo implementadas internacio-
nalmentey las corporaciones estén siguiendo programas muy simila-
res en cada lugar de trabgjo. En este momento, |os planes son mucho
més amplios que la voluntad o idea de un nuevo director. Estas pro-
puestas no desapareceran tan facilmente.

Los principales elementos a considerar s estan pensando en
implementar esta respuesta son:
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- La empresa promovera activamente los cambios. La patro-
nal invitara a los trabgjadores a reuniones de comités y les
presentara las ideas de “trabajo en equipo” y “participacion
de los trabajadores’.

- El interés de los trabgjadores en el cambio y la participacion.
Los &filiados tienen ideas de cdmo se puede hacer su trabajo
de forma diferente y mejor; probablemente, se sientan con-
tentos de ser invitados a compartir con la empresa sus ideas.

- Coémo afectard el proceso de cambio a lugar de trabgjo. Pue-
deser quea final & “trabajo en equipo”, lapolivalencia, etc.,
no se concrete totalmente; pero existe € riesgo de que los
vlores “culturales’ de las nuevas formas de organizacién
del trabgjo se consoliden y se conviertan en la base de la
relacion empresa-trabajadores en e futuro.

“Participemosy controlemosdesde adentro”

En algunos casos |a empresa propone planes de “ participacién”
y e sindicato se da cuenta de que no tiene la fuerza necesaria para
oponerse. El sindicato decide participar, aceptar € rol ofrecido como
una forma de tener voz y poder desde dentro del proceso. La direc-
cion sindical establece los limites del proceso, por gjemplo, € conve-
nio colectivo detrabgo esinviolable.

El sindicato acepta el marco de referencia propuesto por la
empresa cuando decide participar. De tal manera, |as oportunidades
de control u oposicion estan limitadas y encuadradas por ese marco
de referencia

Los principales elementos a considerar s estan pensando en
implementar esta respuesta son:

- Laempresa presentard el proceso de participacion como la
forma de mejorar la competitividad e incrementar la pro-
duccion. Ambos componentes son importantes para €l sin-
dicato y los afiliados, pero no son la razon por la cua los
trabagjadores estan interesados en los cambios en el lugar
de trabajo. Si el sindicato acepta estos pardmetros, las pro-
puestas sindicales no podrén ser integradas seriamente en
ningunadiscusion.

- Los &filiados van a aceptar como valido el proceso de cambio
debido a la participacidon sindica y no estaran listos y dis-
puestos a pelear s algo vamal.
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Aceptacion del programa

Muchas veces €l sindicato aceptay promueve latotal participa-
cidn como socios de la empresa en € proceso de cambio. Laidea de
participacidn en las transformaciones en el lugar de trabajo es muy
tentadora. Por muchos afios el movimiento sindical ha venido recla-
mando ese derecho. Por € otro lado, es una posicion muy riesgosa en
un proceso dirigido y orientado por la empresa.

Laidea de asociacion paralos cambios encierra, implicitamen-
te, laidea de igualdad entre los socios. Todos los sindicalistas saben
gue no existe e mismo poder entre la empresa y |los trabajadores.
Inclusive en las situaciones menos conflictivas, a final del camino, la
empresa puede decidir mover la produccién a otro pais, cerrar la
planta o disminuir € nimero de trabajadores a su libre albedrio. La
Unica herramienta de | os trabajadores es la huelga, en lacua pierden
sus ingresos por cada dia que no trabajan.

Los principales elementos a considerar s estan pensando en
implementar esta respuesta son:

- Laempresa ofrecerdy esperara una asociacion en sus térmi-

nos para implementar sus planes. Cualquier diferencia de
opiniodn sera considerada una desviacion del marco de refe-
rencia acordado. Como e sindicato acepté una relacion de
asociacion puede terminar atrapado.
Los afiliados pueden ver la asociacidn con la empresa como
una traicion del sindicato. Si los resultados del cambio son
negativos paralostrabajadores €l sindicato seratan culpable,
alos ojos de los afiliados, como la patronal .

- Debido aqued sindicato y laempresa son asociadosy tienen
una relacion cercana, los afiliados pueden decidir tener una
relacion directa con la empresa, uno a uno, sobrepasando a
sindicato.

Participar con unapropuestasindical y con lamovilizacién
delosafiliados

El sindicato acepta que es necesario llevar adelante cam-
bios. La empresa propone un plan o €l sindicato, desde sus intere-
ses, presenta alternativas a la actual situacion. El sindicato entra
en negociaciones con la empresa para garantizar que cualquier
cambio en el lugar de trabajo reconozca los derechos y aspiracio-
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nes de los trabajadores, y las alternativas presentadas por la di-
reccion sindical.

Entre otros temas, las alternativas sindicales prestaran aten-
cién alaestabilidad en el empleo, la creacion de nuevos puestos de
trabgjo, salud e higiene, educacion y capacitacion profesional, con-
trol en la funcion labora y satisfaccion en e trabajo, rotacion y
turnos, participacion en las decisiones, remuneracion acorde con
los aumentos en la produccion, etc. El sindicato exigira que las
mejoras se incorporen a acuerdo colectivo de trabajo como forma
de garantizar su permanencia.

Los principales elementos a considerar s estan pensando en
implementar esta respuesta son:

- Hacer publicas las propuestas sindicales aternativas. Infor-

mando sobre las propuestas e sindicato hace que la empresa
y los &filiados conozcan claramente sus posiciones.

- Educar y movilizar alostrabajadores detrés de las propuestas

sindicales. Ya que los cambios van a afectar a todos los &fi-
liados, € sindicato debe usar sus propuestas como forma de
organizar alos afiliados, creando actividades que permitan la
participacion en lavidainterna de la organizacion.
Invitar a los &filiados a integrarse a comités paritarios. La
participacion en €l proceso y en la implementacion de las
propuestas sindicalesles dardalos &filiados formacion y sen-
tido de presencia en € sindicato.
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Las herramientas legales en la
lucha sindical

Guillermo Pérez Crespo*

I ntroduccion

De mis primeros afios de gercicio profesional como abogado,
me queda el recuerdo de algunas consultas efectuadas por vigjos
delegados gremiales, los que concurrian a estudio con su giemplar
del convenio y con agun librito conteniendo la ley de contrato de
trabgjo, medio gado y gastado por € uso, de seguro adquirido en
algun kiosco de lazona.

Por o general, debia esforzarme para responder sus preguntas,
ya que estos delegados de larga experiencia conocian a fondo los
distintos aspectos del convenio de la actividad, y muchas cuestiones
précticas legales.

Con las excepciones del caso, creo que ese tipo de militantes
gremiales, que conocian tantas cuestiones y sabian de laimportancia
del manegjo de laley, haido desapareciendo en muchas actividades.

Distintas razones se podrian encontrar paraexplicarlo, cadauna
probablemente con su grado de acierto. Desde e profundo corte su-
frido en lahistoria del movimiento obrero por labruta represion dela
dictaduramilitar atantos activistas, delegadosy dirigentes sindicales,
hasta el extremo grado de complejidad que han adquirido en estos
afios las normas juridicas laborales, y e rapido ritmo de transforma-
cién de las mismas, que hace que hasta a los propios abogados labo-
ralistas se nos haga bastante dificil estar a dia con tantos cambios.
Tampoco debe resultar gjeno a esta realidad e fendmeno de pérdida
de identidad de los trabajadores con determinada actividad a raiz de
las constantes rotaciones de empleo.

Es también probable que una razén de peso radique en la pro-
funda crisis que envuelve d model o vigente de organizacion sindical.
Sin ingresar en una critica més profunda, ajena a motivo de este
trabgjo, forzoso es reconocer que a muchas direcciones sindicales les
ha sido mas fécil transformar a sus gremios en verdaderas mutuales

* Integrante del Taller de Estudios Laborales.
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0 asociaciones civiles, donde la tarea central haradicado en € sumi-
nistro de guardapolvosy materiales escolares alos hijos de los &filia-
dos o la redlizacién de torneos de futbol, abandonando todo intento
serio de organizar la resistencia de los trabgjadores al brutal ajuste
patronal.

Pero en todo caso, s ago cabe rescatar de la anécdota inicial
es @ grado de conciencia de un activismo sindical respecto de la
importancia del derecho como espacio de conflicto, de la necesidad
de mangjar determinados elementos legales para evitar caer en tram-
pas peligrosas.

Los trabajadores dependen de sus propias fuerzas y grado de
conciencia 'y organizacion. No hay ley que reemplace estos aspectos
centrales de la resistencia a capital.

La pelea que les toca dar a los trabajadores es demasiado
duray dificil como para regalar cualquier espacio, y menos aun
el espacio de lo legal, tan habilmente utilizado por la burgue-
sia en defensa de sus intereses.

En estas péginas se intenta volcar algunas cuestiones que tie-
nen que ver con lo legd, y que pueden congtituirse en herramientas
Utiles paralalabor militante de activistas, delegados y dirigentes sin-
dicales.

No se tratan aqui los grandes temas, no se discute ni e modelo
de organizacion sindical ni los caminos de accion politicadelostraba
jadores. Obviamente no porgue no se los considere esenciales a cual-
quier respuesta a la ofensiva del capital. Se habla de otros temas,
quizés menores, pero que no deben descuidarse, que merecen ser
tenidos en cuenta por suimplicanciaen e conflicto de interesesque a
diario se produce en € lugar de trabgo.

Hay un primer capitulo que puede aparecer como de menor
contenido practico y quizas mas pesado y dificil de digerir, pero
fue incluido expresamente en el entendimiento de que es de im-
portancia para una adecuada comprension e interpretacion de los
siguientes.

Trata sobre el multiple papel que cumple el derecho, como arma
de dominacién por parte del capital, como espacio de conflicto, y
como herramienta de lucha de los trabgjadores. A laluz de esta Ulti-
ma concepcion, las paginas que siguen tratan de transmitir algunos
conocimientos practicos puntuales sobre distintos temas.

Distintos aspectos de latutelaalaaccion sindical que aparecen
en nuestro régimen juridico aparecen tratados en € segundo capitulo.
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Creo que la proteccion de los activistas y delegados de base —cora
zén y pufio de cuaquier organizacion sindica- debe ser motivo de
preocupacion central.

La huelgay otras medidas de protestay presion son tratados
en el tercer capitulo, buscando reflexionar sobre formas préacticas
de enfrentar la represion del sistema a estas acciones de los traba
jadores.

El cuarto capitulo trata de las normas de seguridad, higiene 'y
riesgos laborales, las que tienen una relacién directa con las condi-
ciones de trabajo. Cuestiones que tienen que ver con las obligacio-
nes de empleadores y aseguradoras, derecho de informacion por
parte de los trabajadores, y mecanismos de denuncia ante los entes
competentes.

El capitulo quinto refiere algunos e ementos del fraude laboral,
la contratacion en negro, la intermediacion de agencias de servicios
eventuales, las pasantias, latercerizacion, y otras formas de burlar el
derecho de los asalariados, tratando de esbozar algunas respuestas
posibles.

En estos dos ultimos capitul os se puntualizan algunas cuestio-
nes concretas que tienen que ver en forma directa o indirecta con la
resistencia colectiva. Es por ello que se omite ingresar atemas de no
menor importancia pero genos a la finaidad de este trabgjo, como
ser el delaincongtitucionalidad del art. 39 delaley deriesgos|abora-
les, que prohibe la accion de derecho civil en € caso de accidentes de
trabajo.

En general se evitalacitade autoresy obras, parano complicar
la exposicion, pero en varios temas estén presentes aportes alos que
se hace referencia.

Obviamente lo resumido de los elementos trabajados hace que
este material no reemplace en forma agunalos taleres de formacion
gue se vienen dando en algunas organizaciones sindicales y que par-
ticularmente haimpulsado el TEL en estos Ultimos afios.

En todo caso se pretende volcar una serie de cuestiones que pue-
den ser importantes para encarar € conflicto en & espacio de lo legdl.

Algunos fragmentos son extractados de trabaj os anteriores, sm-
plificados en la medida de lo posible para hacerlos menos densos, y
més entendibles los conceptos expuestos. Ello puede restar algo de
rigurosidad juridica, pero creo que se cumple con el objetivo principa
de elaboracion de un texto que llegue a trabgjadores como herra-
mienta Util paralaresistencia cotidiana alaexplotacion.
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1. El derecho como resistencia’®
El derecho como expresion dedominacion

En la sociedad capitalista el derecho debe responder en Ultima
instancia a las relaciones de fuerza entre clases y sectores sociales.
Aquellas normas que no reflejen de modo directo o indirecto estas
relaciones pierden posibilidad de aplicacion.

Asi, lanormade art. 14 bisdelaConstitucion Nacional, cuando
expresa que las leyes deberdn asegurar a trabajador condiciones dig-
nas y equitativas de labor, jornada limitada, descanso y vacaciones
pagos, retribucion justa, salario minimo, vital y mévil, igual remunera
cién por igua tarea, participacion en las ganancias de las empresas,
con control de la produccién y colaboracién en la direccion, protec-
cién contra el despido arbitrario, etc.

No es necesario forzar la imaginacion para comprender € re-
sultado que puede tener en laactua etapa historicaladiscusion de un
proyecto de ley que propongalafijacion de un salario minimo, vital y
movil rea® o un mecanismo pararegular la participacion de los tra-
bajadores en las ganancias de las empresas.

Es en este sentido que, contrariamente a concepto que esta
presente en muchos trabajadores, € derecho no es expresion de una
abstracta voluntad de justicia sino de concretos intereses en juego
entre los distintos sectores sociales.

Una ley no integra el derecho vigente porque sea justa sino
porque expresa fiekmente la relacion de fuerzas existente.

Una norma dictada en el marco de una determinada relacion
socid constituye derecho positivo vigente mientras la misma subsis-
te; una vez que los cambios a interior de la sociedad adquieren pro-
fundidad y solidez dando paso a relaciones de signo opuesto o dife-
rente, la misma norma va a enfrentar enormes resistencias en su
aplicacion, generandose con €l paso del tiempo una derogacion por la
fuerza de los hechos.

9 Las cuestiones expuestas en este capitulo en relacion a las distintas concepciones del
derecho fueron desarrolladas més extensamente en: Guillermo Pérez Crespo, “La
reformulacion del derecho laboral. La experiencia argentina y latinoamericana”,
trabajo presentado en el 1V Encuentro Latinoamericano de Abogados Laboralistas,
Buenos Aires, octubre de 2001.

10 No la parodia del mismo fijada por el Consgjo Nacional del Empleo, la Productividad
y el Salario Minimo, Vital y Mdvil, que asciende actualmente a $ 200 mensuales.
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Como gemplo de lo expuesto podemos citar leyes|aborales que
tuvieron plena vigencia en una etapa histérica determinada y no se
cumplen actualmente, pese a no haber sido derogadas por una ley
posterior. No responden ala actua relacion de fuerzas entre e capi-
tal y los trabajadores.

Obviamente puede darse también € supuesto de que la norma
no haya reflgado jamés la relacion de fuerzas sociades: en ese caso
dificilmente tenga aplicacién practica aguna. Ejemplo clésico es €
ya citado principio constitucional que refiere a derecho de los traba-
jadores a participar de las ganancias de la empresa, jamas reglamen-
tado ni aplicado porque mas alé de lavoluntad de los constituyentes,
ese principio no tuvo jamés sustento alguno en larelacion de fuerzas
entre las clases sociales.

Enlasrelacionesjuridicasel Estado cumpleun papel primordial,
asegurando |os mecanismos de coercidn necesarios ala aplicabilidad
de las normas. Las clases dominantes, que tienen e dominio de la
estructura estatal se preocupan obviamente por que este poder de
coercion no les afecte seriamente y, por € contrario, se aplique con
todo rigor a las clases subordinadas, especiamente como elemento
disciplinario delostrabajadores.

Todo lo expuesto puede llevar a muchos trabajadores a plan-
tearse como ldgico interrogante hasta qué punto deben tomarse en
cuentalas leyes s aguellas que resultarian beneficiosas tendrian una
vigencia o aplicabilidad limitaday la estructura normativa en su con-
junto siempre termina respondiendo a los sectores de poder.

El derecho como espaciodedisputa

La respuesta a este interrogante nos lleva necesariamente a
otro enfoque en € andlisis del concepto de derecho, como espacio de
disputa de poder en & conflicto de clases.

En efecto, en € enfrentamiento de intereses de los sectores
sociales, la disputa se da en distintos ambitos y con distintas caracte-
risticas seguin las circunstancias histéricas.

Asi como las clases dominantes intentan consolidar € orden
publico vigente, preservando € mismo através de las normas que lo
garantizan, la clase trabgjadora se ve obligada a pelear la sancién y
aplicabilidad real de normas que reflgjen no solo sus intereses direc-
tos sino también su proyecto de sociedad.
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Como esas normas carecen de peso real s no responden a la
relacion de fuerzas vigente en ese momento, 10s trabgjadores que las
impulsan poco ganan s no pueden asegurar a mismo tiempo que se
apliquen realmente. Por su parte, 10s sectores cuyos intereses se ven
afectados por dichas normas intentardn de una u otra manera evitar
su aplicacion, convertirlas en letra muerta.

Este enfrentamiento se ve reflgado en la historia de las leyes
sindicales y laborales ganadas por las luchas obreras en décadas an-
teriores. Los avances en organizacion de |os trabajadores se traduje-
ron en grandes conflictos que permitieron arrancarle al capital impor-
tantes conquistas sociales, las que se volcaron en normas legales que
a su vez consolidaban el terreno ganado.

Asi arribamos a un segundo concepto del derecho: en € con-
flicto de clases, e derecho se constituye en espacio donde los
distintos sectores disputan poder.

Cuando un sector obtiene la sancion de unaley que responde a
su interés, y consigue que ella se aplique realmente, gana en fuerzay
debilita a su adversario. Por € contrario, si l0os sectores afectados
logran oponer unafuerzamayor consiguiendo lano aplicabilidad dela
nueva ley, mantienen su espacio de poder y obstruyen e avance del
otro sector.

Esta disputa también se da en € plano ideolégico en forma de
debate sobre lajusticiade laley.

En & campo del derecho laboral, los intereses del capita des-
ataron en nuestro pais a partir del afio 1991 una intensa ofensiva
ideol6gica destinada a imponer € convencimiento masivo de que €
derecho del trabajo era excesivamente rigido y significaba un obsta
culo para e desarrollo econémico, generando en definitiva un perjui-
cio paralos propios trabajadores.

Durante varios afios unay otra vez los ministros de trabajo ex-
plicaron que habia que derogar normas de proteccién labora para
que hubieraméstrabajo. Estediscurso sevioreflgado enlaley 24.013
que establecio los primeros “contratos basura” y abarat6 los despi-
dos, pero se llamé Ley Naciona de Empleo. En los fundamentos de
estaley, como en los de las siguientes leyes flexibilizadoras, se expli-
caba que la pérdida de determinados derechos era una necesidad
para generar trabgjo. Desde entonces los indices de desocupacion se
multiplicaron, pero e discurso ideol égico sirvié paraintroducir nuevas
leyes que precarizaron € empleo y terminaron con importantes con-
quistas sociales.
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El derecho comoresistencia

Hemos visto resumidamente lo que significa el derecho como
arma de dominacion por los sectores sociales que tienen e poder.
También como e derecho se transforma en espacio de conflicto cuan-
do los trabajadores pretenden ganar conquistas sociaes.

Nos queda un ultimo concepto de derecho, que es € que en
definitiva nos interesa: € derecho como expresion de resisten-
cia de la clase trabajadora, € derecho como herramienta juri-
dica de lucha en € conflicto de clases.

Asi como € capitd usa el derecho como verdadera arma juridi-
ca de dominacion, los trabajadores deben transformarlo en herra
mienta valida para la defensa de sus intereses.

Ello no quiere decir (seria caer en unainterpretacion demasiado
simplista), que la solucién de todos los males pase por la sancion de
nuevas leyes més justas y la designacion de jueces independientes
del poder palitico, sino que de uno u otro modo todo conflicto social se
traduce en debate juridico, y que en € ambito de lo juridico € debate
se da hastaparaviolar laley.

El conflicto social en laactualidad nos muestraadiario laviola-
cién de determinadas normas de orden publico por parte de los traba-
jadores, encerrados en una crisis que afecta hasta limites extremos
sus condiciones de vida 'y pone en riesgo su misma subsistencia. En
esta etapa histéricade brutal retroceso sufrido por la clase trabajado-
ra se va multiplicando en forma inorgénica un inmenso conflicto so-
cid, que se extiende por todo e pais. Los denominados piquetes y
cortes de rutas, avenidas y calles, las movilizaciones y huelgas pro-
longadas con medidas de protestas paralelas, prefiguran un enfrenta-
miento cada vez mas profundo y extendido.

Los conflictos socides que se suceden con una dindmica irre-
gular en estos afios muestran caracteristicas en cierto aspectos dife-
rentes a los de épocas anteriores.

En primer lugar, parte importante de los principales enfren-
tamientos es llevada adelante por trabajadores sin trabgjo. En estos
casos @ conflicto obviamente no puede pasar por una huelga ni por
una ocupacion del propio lugar de trabgjo. Este punto ya plantea una
primeracuestion: nuestranormativajuridicano prevé, como si lo hace
con los trabajadores que tienen trabajo, formas de reclamo.

Ello lleva forzosamente a estos sectores a idear y plasmar for-
mas de conflicto que, si bien no resultan nuevas en un marco historico
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amplio, no dgjan de significar un corte con las tacticas més tradicio-
nales propias del movimiento sindical argentino.

En el caso de los trabgjadores con trabgjo, € fendbmeno adquie-
re caracteristicas diferentes pero con agunos puntos de contacto. El
grueso de los enfrentamientos se ha desarrollado excediendo & mar-
co del paro de actividades, recurriendo alamovilizacion, aladifusion
publica como herramienta para la obtencién de un punto de apoyo en
la comunidad, y en algunos casos a presiones que guardan relacién
directa con las formas de lucha de los que no tienen trabgjo: también
los trabajadores ocupados se ven obligados atrasladar el conflicto a
otros planos, cortando callesy rutas, obstaculizando actividades, in-
cluso aguellas que no son propias del sector en conflicto.

Laprofundamutacion producidaen lasrelacioneslaboralesy la
paralela adecuacion del derecho de trabgjo alas necesidades del sis-
tema, inciden directamente en los conflictos entre empleadoresy tra-
bajadores, condicionando a estos Ultimos en la medida en que sus
reivindicaciones deben estar contenidas dentro de los principios de
necesidad econémica del capital.

Lalegislacion prevé castigos paraaguellos trabgjadores y orga-
nizaciones sindicales que osen violar las normas pero no contempla
sancién eficaz alguna en muchos supuestos de accionar irregular en
gue incurre & sector empresarial. Las medidas de protesta gremial
pueden dar lugar a sanciones sobre e trabgjador y su organizacién
sindical, pero lalegisacion no sancionacon igud eficaciael lock-out
patronal.

En esta situacion lostrabgjadores se ven enfrentados ala disyun-
tiva de respetar € orden juridico establecido tal como es aplicado y
ver deteriorarse dia a dia sus condiciones de vida o enfrentar e siste-
ma, desnudando €l carécter de clase de la normativa juridica

La clase trabajadora se ve asi obligada a realizar medidas de
fuerza que trascienden los limites impuestos por |as hormas legaes
gue pretenden regular @ conflicto social, lo que lalleva a un choque
de consecuencias imprevisibles.

L os trabajadores aeronauticos, impidiendo € vuelo de un avion
de Iberia mediante una movilizacion con banderas en plena pista han
dado uno de los tantos gjemplos de formas de conflicto que ponen en
cuestion e mismo orden publico, & que tipifica dicha accion como
delito federal.

Laredidad haimpuesto a los trabgjadores la necesidad de ex-
plorar otras formas de plantear € conflicto que exceden € marco
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tradicional, obligdndolos a enfrentar los limites propios del ordena-
miento juridico vigente.

En la necesidad de controlar e conflicto socia, € capita ha
reaccionado duramente y miles de dirigentes y activistas politicos y
sindicales se encuentran procesados por lajusticia penal.

En este plano de conflicto social, donde los trabajadores con y
sin trabajo deben recurrir a medidas de fuerza que exceden el marco
juridico ingtitucional, y donde € poder responde con procesamientos
y condenas judiciaes, se genera una grave contradiccion interna en
la aplicacion del derecho vigente.

El conjunto de normas juridicas que protegen € derecho a la
vida, a trabgjo, aunaremuneracion digna, alaeducacion, alasalud,
pierden vigenciay no cuentan con mecanismos que aseguren su apli-
cacion concreta. Por e contrario, parecen mantener plena vitalidad
juridica aquellas normas que permiten reprimir a los trabgjadores
empujados a la protesta.

Esta cuestion lleva a interrogarse sobre quién decide qué parte
del derecho degja de ser aplicable (los derechos sociales) y qué parte
(larepresiva) sigue teniendo aplicacion absoluta.

En el derecho como resistencia, los trabajadores deben
cuestionar la legitimidad de ese ordenamiento juridico. Acep-
tar el mismo significa aceptar limites estrictos a la protesta
social y al mismo derecho a la vida.

Claro que esta ruptura no es sencillay en cada caso particular
los trabagjadores deberén forzar un cuidadoso andlisis de la cuestion
en disputa, la relacion de fuerzas y las posibilidades y formas més
eficaces de enfrentar una ley tramposa.

Para ello deberan contar con su propia fuerza pero también con
el derecho como herramienta de resistencia El conflicto se da nece-
sariamente (pero no excluyentemente) en e campo de lo juridico, y
es ahi donde también es necesario dar batalla

2. La proteccion legal del accionar sindical de
los trabajadores

Normasdetutelasindical
La Ley de Asociaciones Sindicales (LAS) 23.551 establece
mecanismos destinados a hacer efectiva la garantia constitucional de

libertad sindical.
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Laimportancia de estas normas es evidente en € conflicto gre-
mial, pero antes de analizarlas conviene hacer dos aclaraciones: a)
muchas empresas de fuerte poder econémico han buscado descono-
cerlas mediante técticas tramposas que en algunos casos han servido
parareprimir laorganizacion gremial de sus trabajadores o desplazar
a delegados demasiado conflictivos; para ello han contado con la co-
laboracion de algunos fallos judiciales que de una u otra manerain-
tentan restar eficacia a estas normas protectoras; b) s bien estas
normas de tutela son herramientas Utiles a los trabgjadores, |a real
garantia de fondo reside en la propia fuerzay organizacion.

Una de las piezas méas importantes del mecanismo protectorio
disefiado por laley esd art. 47, que establece que todo trabajador o
asociacion sindical obstaculizado en el gercicio regular de los dere-
chos de libertad sindical podra recabar amparo ante el tribunal judi-
cid competente, mediante un proceso sumarismo, a fin de que se
disponga e cese inmediato del comportamiento antisindical.

Esta garantia comprende atodo trabajador (no solo delegados o
representantes sindicales) y a toda asociacion sindica (no solamente
la que cuenta con personeria gremial).

Si bien lanocion de “gercicio regular de los derechos de liber-
tad sindical” esun tanto imprecisa, es claro que lamismaremitealos
articulos de laley que norman los derechos de |os trabgjadores (art.
4°: congtituir asociaciones sindicales, afiliarse o desdfiliarse de las
mismas, reunirse y desarrollar actividades sindicales, peticionar ante
las autoridades y los empleadores, participar en la vida interna del
gremio, pudiendo elegir o ser elegido) y de las asociaciones sindicales
(art. 5°: @ derecho a adoptar € tipo de organizacion que consideren
més apropiada, € de redlizar todas las actividades licitas en defensa
del interés de los trabajadores, incluyendo la huelga y otras medidas
de protesta gremial).

Algunosfallosjudiciaes han sefidado que € criterio de libertad
sindical debe interpretarse ampliamente, conforme la norma del art.
14 nuevo de la Constitucion Nacional.

Los trabagjadores 0 su asociacion sindical pueden recurrir ala
via judicial en caso de que e empleador adopte medidas ilicitas en
desconocimiento de |os derechos sindicales de los mismos.

El procedimiento es e sumarisimo previsto en € Cddigo de
Procedimientos de la Nacion o en los provinciales, y e juez compe-
tente es el del fuero laboral de la respectiva jurisdiccién (conforme
art. 63 LAS).
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Sobre la aplicacion practicade lanormadel art. 47 LAS existe
actualmente un fuerte debate: para un sector de ladoctrinajuridicae
texto de laley es claro y en e caso de que & empleador proceda a
despedir trabajadores en represalia por medidas de fuerza llevadas a
cabo en su establecimiento, |os trabajadores afectados pueden recu-
rrir a este procedimiento sumarisimo para obtener “ el cese inmedia-
to del comportamiento antisindical” , esto significa la reinstalacion
en sus puestos de trabajo.

Esta interpretacion de la ley probablemente enfrente una fuerte
resistencia por parte de muchos jueces laborales, remisos a afectar
de semejante manera e poder del empleador.

En todo caso, la norma ddl art. 47 LAS es una herramien-
ta importante a tener en cuenta en muchos gemplos de obsta-
culizacion patronal al accionar gremial en la empresa, todavia
no utilizada en plenitud por muchas organizaciones sindicales.

El art. 48 establece en su primera parte la posibilidad de licen-
cia gremia y reserva de puesto para los trabajadores que ocupen
cargos electivos o representativos en asociaciones sindicales con
personeriagremial, con prohibicion de despido hasta transcurrido un
ano de la cesacion de sus mandatos.

En su pérrafo fina establece que los representantes sindicales
en laempresa, elegidos conforme alaley, continuarén prestando ser-
vicios y no podran ser suspendidos, modificadas sus condiciones de
trabajo ni despedidos durante el gercicio de sus mandatos y hasta un
afio mas, savo que mediare justa causa.

El delegado no s6lo no puede ser despedido ni suspendi-
do, sino que tampoco se le pueden modificar sus condiciones
de trabajo (categoria, tareas, jornada, seccion o lugar de ta-
reas, etc.).

Laimportancia de esta clausulade tutelasindical es evidente, y
corresponde precisar € acance de la misma: e empleador no puede
desplazar aun delegado del sector de trabgjo habitual ni cambiarle el
horario a fin de hacerle perder contacto con determinados trabajado-
res, tampoco puede suspenderlo, ni siquiera con goce de sueldo, ya
que ello le permitiria apartar a delegado en caso de conflicto con €
solo recurso de pagarle el salario y tenerlo fuera del establecimiento.

El art. 51 LAS establece una limitacién a esta clausula de pro-
teccion: la tutela legal no puede ser invocada en los casos de cesa-
cion de actividades del establecimiento o de suspension genera de
las tareas en e mismo.
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También corresponde precisar algunas cuestiones respecto de
estalimitacién alagarantiasindical.

En primer lugar, la norma del art. 51 se refiere a cesacion de
actividades en € establecimiento y no de un sector.

En segundo lugar, cuando se proceda areducir personal por via
de suspensiones o despidos y se atienda a orden de antigliedad, de-
bera excluirse de ese orden alos trabajadores amparados por la esta-
bilidad del Ultimo pérrafo del art. 48 LAS.

El art. 52 es de importancia central en este mecanismo
protectorio instituido por lanormalegal, estableciendo garantias para
los trabgjadores con representacion gremia en el establecimiento,
delegados, comisiones internas, etc. (art. 40), representantes gremia-
les que cumplen sus funciones fuera del establecimiento, o en orga-
NiSMOs que requieran representacion gremial o en cargos politicos en
los poderes publicos (art. 48), y paralos candidatos (art. 50).

Todos estos trabajadores con estabilidad sindical no podrén ser
despedidos, suspendidos ni modificadas sus condiciones de trabajo,
sin unaresolucién judicial previaque los excluya de la garantia.

En caso defatadd trabajador que dé motivo lega a suspension
0 despido, & empleador tiene que solicitar previamente la exclusion
de tutela sindical por medio de accién judicial, con € procedimiento
sumarisimo previsto en €l yacitado art. 47 LAS.

En esta accién e empleador no puede peticionar laexclusion de
tutelaparacual quier sancion; debe precisarlea juez qué sancidn quiere
imponer al trabajador tutelado y solicitar laexclusion tutelar paraesa
sancién. Si denunci6 unafalta que autoriza unasuspension'y el tribu-
nal excluye al trabajador de latutelalegal paralaaplicacion de dicha
suspension, € empleador no puede aprovechar esta exclusion para
decidir una suspension mayor o un despido.

La norma establece la posihilidad de que € juez interviniente
pueda disponer como medida cautelar la suspension de la prestacion
laboral en caso de peligro parala seguridad de las personas o bienes
de la empresa.

El decreto reglamentario 467/88 dictado por el Poder Ejecutivo,
en su art. 30, extiende incongtitucionalmente los supuestos de sus-
pensién cautelar a caso de peligro “ potencial” , incorporando un tér-
mino ambiguo que deja abiertala puerta ala arbitrariedad.

A suvez, en e mismo art. 30 del decreto se establece la posibi-
lidad de liberar de prestar servicios a trabajador (que no es otra cosa
gue una suspensién con goce de sueldo) por decision del empleador y
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con el solo requisito de comunicarlo dentro de las 48 horas habiles a
Ministerio de Trabajo; acambio obligaa empleador a promover den-
tro de los 15 dias ante € juez competente la accion correspondiente
para obtener laexclusion de tutelasindical o una declaracion judicia
de justificacion de su decision cautelar.

En ambos supuestos el decreto es manifiestamente ilegal e in-
congtitucional, otorgando atribuciones ala parte empleadoraen claro
exceso delas que ledalaley.

El trabajador suspendido por riesgo potencia o eximido de pres-
tar tareas con goce de sueldo podra de inmediato recurrir a la via
sumarisima prevista en € art. 47 LAS para demandar la inmediata
reinstalacion en su puesto habitual de trabgjo en condiciones norma-
les. Para ello deberd denunciar la inconstitucionalidad manifiesta del
art. 30 del decreto reglamentario.

En los supuestos en que & empleador proceda a despedir, sus-
pender o modificar las condiciones de trabgjo de un representante
gremia amparado por ladisposicion del art. 52 LAS, éste puede re-
currir a la via sumarisima para que se deje sin efecto la conducta
arbitraria, y s € tribunal hace lugar al amparo solicitado el empleador
debera responder por todos los salarios devengados durante la accion
judicial y hastalareposicion del delegado en su puesto.

Lanorma contemplaque si e empleador no acatalaresolucion,
€l juez podraimponerle el pago deunamultadiaria(art. 666 bis Codi-
go Civil) en beneficio ddl trabajador afectado y hasta tanto cese la
conductaantisindical .

Esta multa debe fijarla €l juez en relacién ala solvencia eco-
noémica del incumplidor. Pero ha habido algunos pronunciamientos
judiciaes que fijan importes tan reducidos que a empleador no le
genera un perjuicio real, permitiéndole continuar en su actitud de
desacato aladecision judicial. En estos supuestos, a margen de los
recursos legales, es la fuerzay movilizacion de los trabajadores la
que permitird romper la trampa patronal facilitada por la complici-
dad judicial.

En € caso de los delegados gremiales, especialmente aquellos
representativos de los intereses de | os trabajadores dentro de sindica-
tos con direcciones deshonestas, deberan cuidar estrictamente & cum-
plimiento de los requisitos formales que establece laley para adquirir
la tutela sindical, en especia el de la comunicacion a la parte
empleadora respecto de la candidatura y posteriormente en lo que
hace ala eleccion e inicio de mandato.
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El régimen de tutela sindical permite a delegado de base llevar
adelante los reclamos de muchos comparieros sin que éstos se vean
en d riesgo de exponerse directamente. Un buen manegjo del delega
do lo transforma en pieza fundamental en e conflicto de intereses
gue se produce a diario en €l lugar de trabgjo.

Laquerélapor précticadedeal gremial

En laLey de Asociaciones Sindicales, d art. 53 hace una larga
enumeracion de conductas antisindicales que considera précticas des-
lealesy contrarias ala ética de las relaciones profesionales del trabgjo.

Entre las més importantes en relacion a tema que estamos tra-
tando, se pueden citar: obstruir, dificultar o impedir la &filiacion gre-
mial de los trabajadores, adoptar represalias contra los mismos en
razén de su participacion en medidas legitimas de accion sindical o en
otras actividades gremiales, despedir, suspender o modificar las con-
diciones de trabajo de su persona con € fin de impedir o dificultar &
gjercicio de derechos gremiales, despedir, suspender o modificar las
condiciones de trabgjo de los representantes gremiales que gocen de
estabilidad de acuerdo con la ley (salvo cuando se trate de medidas
generales y simulténeas de aplicacion a todo € personal), practicar
trato discriminatorio, cualquiera sea su forma, en razén del gercicio
de derechos sindicales por parte ddl trabgjador. Son todas conductas
dededles que la ley prohibe expresamente, estableciendo un meca
nismo particular para sancionar las mismas.

Tanto e trabajador damnificado como la organizacion sindical
gue lo representa pueden, conjunta o indistintamente, promover que-
rella por préctica dedeal gremial ante el juez competente, que es €
del fuero laboral delajurisdiccion (art. 53y 63 LAS).

La ley no prevé que la querella pueda ser promovida por €
delegado en representacion de sus compafieros. O sea que para que
el delegado 0 miembro de comision gremial interna pueda accionar
por la norma del art. 53 LAS € hecho ilicito del empleador debe
afectarlo directa o indirectamente en sus derechos.

El art. 55 LAS establece lafijacion de multas para sancionar las
précticas dededles. S bien lareformade laley de infracciones |abo-
rales significo unaimportante disminucion en € importe delas mulltas,
las que son en beneficio del Ministerio de Trabajo, la experiencia es
clara sobre los efectos negativos que tienen en las empresas las que-
rellas por préctica desleal gremial.
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Es de sefidar que cuando la préctica deslea |levada a cabo por
el empleador pudiera ser reparada por € cese de lamedida o larea
lizacion de actos, y la parte patronal mantuviera su conducta ilicita
pese aladecision judicia, se podréincrementar la sancidn econdmi-
ca, previendo € inciso 2° del art. 55 LAS la aplicacion de una multa
diaria (art. 666 bis Codigo Civil) cuyo importe serd establecido en
favor del o los trabajadores damnificados.

La normativa sobre préctica desleal gremia tampoco ha sido
explotada en su total dimension por muchas organizaciones sindica
les. No deja de ser una herramienta de particular eficacia en algunos
casos concretos, sirviendo a veces como eemento de defensa ante
alguna ofensiva patronal .

Tanto las normas sobre practica desleal gremial como
sobre tutela sindical deben ser de amplio conocimiento no solo
de las direcciones sino también de los delegados y activismo
de base, en cuanto configuran elementos validos para la pelea
en determinados conflictos.

3. El derecho de huelga y otras medidas de
protesta gremial

El largo debate sobre el derecho de huelga

Mucho se ha discutido y se discute sobre la huelga como medi-
da de fuerza de los trabajadores en defensa de sus derechos.

Fracasadalaestrategiainicia de prohibicion, hasido unacons-
tante por parte del capital € intentar condicionar €l gercicio de ese
derecho, encuadrandolo en un esquema contractualista gjeno al con-
flicto de clases. En esta vision la huelga debe ser |0 suficientemente
civilizada y reglamentada legalmente como para tener efectos ate-
nuados sobre los intereses del capital.

En nuestro pais la discusion pasa principalmente por quién o
quiénes son los titulares del gercicio de este derecho, qué requisitos
se deben cumplir para recurrir @ mismo, y cudes son los limites es-
trictos que no se deben atravesar s se pretende el reconocimiento de
lalegalidad de la medida

En cuanto a latitularidad del gercicio del derecho de huelga, la
discusion arranca a partir de lainterpretacion del art. 14 nuevo de la

Taller de Estudios Laborales o 71



De eso no se habla

Congtitucion Naciona y la lectura de los debates que tuvieron lugar
dentro de la comision redactora del mismo.

Nuestra Constitucién reconoce € gercicio del derecho de huel-
ga alos gremios, discutiéndose € sentido de este término. Mientras
gue en lainterpretacion de los convencionales que redactaron la nor-
ma el concepto de gremio hace referencia a colectivo de trabajado-
res con una actividad en comun, posicion recogida por amplia doctri-
na juridica, otras interpretaciones pretenden limitar €l término a su
acepcion juridica organizacional de sindicato.

Algunadoctrinay jurisprudenciahan diferenciado entre lashuel -
gas por cuestiones relacionadas con mejoras salariales o condiciones
de trabajo, sosteniendo que deben ser convocadas por la organiza-
cién sindical con personeria gremia —Unica habilitada para negociar
paritarias- de aquellas huelgas que son motivadas por graves incum-
plimientos de los empleadores, despidos masivos, etc., que podrian
ser convocadas por € colectivo de trabajadores afectados.

De todos modos, € gercicio de la huelga como medida de pro-
testa es un derecho que los trabgjadores se ganaron por razén de
fuerzay dejusticiacon muchaanterioridad alaredaccion de larefor-
ma constituciona gue lo consagra formamente.

Los intereses que han insistido en lainterpretacion més restrin-
gida, pretendiendo negar € derecho de huelga de aguellos trabagjado-
res no sindicalizados, o de aquellos &filiados pero que no cuentan con
laaprobacién de su organizacién sindical, en algunos casos poco dis-
puesta alin en las circunstancias de mayor necesidad de conflicto,
también han intentado limitar € gercicio de la huelga a determinados
requisitos formales. comunicacion previa al Ministerio de Trabgo,
cumplimiento de determinados plazos y de precisos mecanismos
estatutarios para decidir la medida, etc.

S bien en aguellos procesos donde la huelga constituye una
herramienta de negociacion puede resultar conveniente cumplir con
losrequisitosfijados por las diversas normativas, esclaro que en aque-
[los casos en que la huelga es medida de protestay presion por deter-
minadas conductas patronales (despidos, suspensiones, rebajas sala-
riales) no siempre es posible ni positivo encuadrar la medida de fuer-
zaen unanormativarigidaque resta eficaciaa accionar de los traba
jadores en @ conflicto.

Ello obliga a un delicado equilibrio inestable, donde es de vita
importancia medir correctamente larelacion de fuerzasy e grado de
conciencia, convencimiento y compromiso de la gente, mangjar con
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inteligencia cada accién para encuadrarlalo més posible en lanorma-
tiva vigente, sin permitir que la misma se transforme en cepo del
accionar gremial, y medir cada paso para poder apreciar correcta-
mente € estado del conflicto y hasta donde se puede avanzar con €
mejor resultado y menor riesgo posible.

L ahuelgacomo dafio™

Para los asalariados |a huelga constituye en definitiva un con-
trapeso, de mayor o menor contundencia, del poder que confierealos
empleadores la posesion de los medios de produccion.

El derecho de huelga se gerce para conseguir resultados efica-
ces. Una huelga ineficaz es, en si misma, un contrasentido.

La huelga, para que tenga sentido como tal, debe generar un
dafio o perjuicio ala parte empleadora, es decir debe ser eficaz como
elemento de conflicto y presion. Aquellas concepciones que se han
abierto paso en parte de la doctrina juridica y (o que es peor) en
alguna dirigencia sindical, de que la huelga debe causar € menor
dafio posible, distorsionan € sentido del conflicto como herramienta
de defensa de derechos.

En este sentido la medida de fuerza debe llevarse a cabo
para generar € mayor perjuicio posible con & menor esfuerzo
0 riesgo, dentro de las posibilidades que marca la relacién de
fuerzas entre las partes.’

En este concepto de huelga, la misma no puede encontrarse
limitada a su figura tradicional de cesacion concertada de las tareas
con abandono de los lugares de trabgjo.

En las distintas experiencias los trabajadores han recurrido a
medidas como € trabajo a desgano. El trabajo lento o € trabajo a
reglamento en determinados servicios, los paros aternativos por li-
neas, por sectores, por tareas, 10s paros con permanenciaen |os puestos
de trabgjo, los paros de tiempo corto aplicados en forma sorpresiva,
los ingresos concertados después de hora o las sdidas antes del hora-
rio de finalizacion de tareas.

11 El trabajo de Birgin, Mauricio, “El derecho de huelga. Otras medidas de accién
directa’, en Revista Derecho Laboral, noviembre de 1988, constituye un invalorable
aporte sobre este punto.

12 Por supuesto que lo afirmado no debe contraponerse en modo alguno con la gradualidad
de las medidas a adoptar segin los casos, las que deben mantener una proporcionalidad
con €l tipo y grado de conflicto. Una cosa es potenciar al méximo la propia fuerza 'y
otra muy distinta usarla mal y a destiempo.
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En la eleccion de la modalidad de la accion colectiva cobraim-
portancia el efecto de lamisma en € empleador y la maxima limita:
cion de riesgos.

La ocupacion del lugar de trabajo presenta caracteristicas es-
pecificas. En agunos casos ha servido como elemento de presién
para enfrentar despidos masivos, obstaculizando en forma directa e
dominio del empleador sobre su establecimiento. Actualmente ha
cobrado importancia como medida colectiva para evitar el cierre de
establecimientos, tomando |os trabajadores la produccion y direccion
de la empresa en sus manos; este fendmeno ha adquirido formas
diversas (que van desde la negociacion de lasalidadelacrisiscon €
empleador con exigencia de mayor control obrero, hasta reclamos de
estatizacion o intentos cooperativos) y ha generado pronunciamien-
tos contradictorios.

En muchas experiencias, ante atrasos en pagos de haberes,
imposicion de cambios en las condiciones de trabajo u otras conduc-
tas abusivas de la patronal, los trabajadores han optado por reunirse
en asambleas informativas, a discutir con los delegados la situacion,
en horario de trabgjo y coincidiendo con los momentos de mayor
movimiento de laempresa; sin unainstrumentacion formal de medida
de fuerza, la asamblea permite discutir los problemas y posibles res-
puestas y se congtituye de hecho en una alteracién de la produccion o
el sarvicio, minimizando los riesgos. Las duraciones de las asambleas
y sus caracteristicas son decididas en funcién del conflicto.

Asi hay ejemplos en los que, ante medidas arbitrarias dispues-
tas por la empleadora y la dificultad de llevar adelante un paro de
actividades, los delegados recurrieron a sucesivas asambleas cortas
gue fueron manteniendo informados y movilizados a los distintos tur-
nosy variaron sus horarios de realizacion hasta coincidir con los mo-
mentos picos de produccion, con |o que también generaron un dafio y
significaron una presién importante sobre la empleadora.

En lugares de trabgjo donde es importante la atencion ala gente,
laredlizacion de la asamblea a la vista de publico o clientes generaun
factor de presion extra. Aungue en estos casos puntuales debe combi-
narse, en un dificil equilibrio, la necesdad de generar un perjuicio a
empleador con la importancia del apoyo que se pueda generar en los
terceros relacionados con € conflicto (destinatarios del servicio).

En los conflictos mas graves la empleadora puede recurrir alos
servicios de escribanos para levantar actas en relacion a las asam-
bleas. En esos casos es conveniente discutir previamente esa posibi-
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lidad con los asesores legales para dar |a respuesta mas conveniente
seglin las caracteristicas de la medida adoptada.

S bien ya se ha expresado que la posbilidad de éxito de
una medida gremial radica en la conciencia y compromiso de
la gente y en la relacion de fuerzas con la otra parte, e aspecto
legal es demasiado importante como para ser descuidado.

Resulta habitual que ante un paro la empleadoraremitatelegra-
mas de intimacion a los trabajadores. En lo posible la respuesta debe
ser cuidadosay del mismo tenor en todos los comparieros.

Una clave de importancia central en toda medida de fuerza ra-
dica en la unidad de la gente, por lo que resulta esencia coordinar
todas las respuestas de modo tal que no se produzcan situaciones
diferenciadas entre el personal.

El mangjo ante la autoridad administrativa debe ser objeto de
especia atencidn por quienestienen la direccion de lahuelga, puesla
misma puede congtituirse en un espacio importante en la confronta-
cién, con medidas de conciliacion que pueden resultar Utiles, o cons-
tituirse en una trampa.

En dgunos casos la empleadora ha aceptado la conciliacion obli-
gatoria con compromiso formal de retomar € personal pero licencian-
do al mismo tiempo a parte de los trabajadores con argumentos vincu-
lados a la reorganizacidn de la produccion, digiendo en realidad alos
gue detectacomo activistas gremiales. Tal actitud constituye unaviola
cion de lanorma del art. 78 de la ley de contrato de trabgo y de la
decison adminigtrativa de conciliacion, 1o que en generd conviene de-
nunciar de inmediato, tanto ante la propia autoridad ministerial como
recurriendo a amparo judicia previsto enlanormade art. 47 delaley
de asociaciones sindicales, para evitar que la trampa discriminatoria
permita romper la unidad de |os trabgjadores en conflicto.

El debatejuridico alrededor delasmodalidadesen el
gerciciode derechodehuelga

Si bien setrata de un derecho con expreso reconoci miento cons-
titucional, unaimportante corriente doctrinariay jurisprudencia seha
ocupado de imponer limites precisos y estrechos a derecho de huel-
0a, de manerata de restarle entidad como accidn colectiva eficaz de
los trabajadores.

Asi muchosfallos judiciaes se han pronunciado por desconocer
el amparo congtitucional de medidas de fuerza que excedan la con-
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cepcion tradicional de huelga: en este concepto restrictivo no estaria
incluido dentro del derecho constitucional de huelgael paro rotativo, a
reglamento, a desgano, y otras medidas que justamente son rechaza-
das por su eficacia

Los cambios permanentes en las relaciones laborales y en las
estrategias empresarias exigen a su vez distintas respuestas de los
trabajadores, formas nuevas de conflicto adecuadas a cada nueva
realidad. Y esas nuevas respuestas gremiales son a veces castigadas
por & desconocimiento judicial de su legitimidad, por [o queimplican
cierto grado de riesgo que obliga a una cautela basicaen laforma de
impulsarlas.

En todo caso debe tenerse presente que cada medida de fuerza
exige no solo una correcta valoracion de la fuerza propiay del con-
trincante sino también de un permanente asesoramiento juridico que
permita enfrentar las concepciones legales tramposas y dar respues-
tainmediata en e terreno legal alas medidas de represalia que pueda
tomar e empleador.

En genera se podria afirmar la existencia de una regla de
proporcionalidad inversa: a mayor fuerza gremial menor incidencia
delacuestion legal, y amenor fuerza de los trabajadores mayor papel
de las respuestas legales.

Dentro delaobviarelatividad de lo afirmado, es claro que una
huelga masiva y poderosa puede enfrentar las trampas legales de
manera més contundente que aquella llevada a cabo en condiciones
desventgjosas. Ha habido importantes medidas de fuerza que se
han mantenido por decision de los trabgjadores pese a la concilia
cion obligatoriadispuestapor € Ministerio y las amenazas de despi-
dos masivos, y terminaron obligando a la patronal a negociar un
acuerdo.

Pero se debe ser cuidadoso en medir la propiafuerza, yaque un
error en e balance puede resultar en un costo muy alto. Es conve-
niente contar con un asesoramiento legal permanente desde antes del
conflicto y no descuidar un flanco que puede terminar siendo decisivo
en algunos casos.

Lashuelgas o medidas de fuerza en los servicios
denominados esenciales

Existe un largo debate doctrinario sobre las medidas gremiaes
gue afectan determinados servicios considerados esenciales.
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La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) se ha
pronunciado por definir como tales aquellos cuya interrupcion
podria poner en peligro la vida, seguridad o salud de las per-
sonas, en todo o parte de la poblacién. Exigiendo en esos ca-
S0s prestaciones minimas que garanticen €l servicio basico.

En nuestro pais el decreto 2184/90 (para referirnos Unicamente
alanormativa reciente) extendié la definicion de esencial, permitien-
do en la préactica considerar como tal a cualquier actividad, adicio-
nando a su vez ala definicién una amplia enumeracion (no cerrada)
de servicios definidos como tales y delegando en € Ministerio de
Trabgjo lafacultad deincluir en el listado otras actividades en funcion
de la extension, duracion u oportunidad de la medida de fuerza.

La exigencia de servicios minimos a su vez fue implementada
por la autoridad administrativa de tal manera que en algunos casos
[legb a exigir como tales hasta e cien por ciento de la actividad nor-
mal habitual.

Laley 25.250 derogo e decreto 2184/90 pero establece en su
art. 33 que en los casos de conflicto gremial que afecten servicios
esenciales debera garantizarse una prestacion minima que impida su
interrupcion.

Poco después el Poder Ejecutivo reglamentd esta norma a
través del decreto 843 /00. En este decreto se hace una enumera
cién de los servicios considerados esenciaes, incluyendo algunos
que laOIT haexcluido expresamente de tal definicion, y se faculta
a Ministerio de Trabajo a calificar como esenciales actividades no
incluidas en €l listado, en lareiteracién de otorgamiento de faculta-
des discrecionales de evidente inconstitucionalidad. Se amplia la
definicion de esencial en relacion a actividades de importanciatras-
cendental o de utilidad publica que fueran calificadas como tales
por laautoridad administrativa.

La norma establece la aplicacion en estos casos del procedi-
miento de conciliacion obligatoria previsto en laley 14.786. Vencido
el periodo de conciliacion, se deberé preavisar con 48 horas de antici-
pacion la medida de accion directa a llevar a cabo, las modalidades
de su g ecucion, los servicios minimos que se garantizarén 'y el perso-
nal asignado a la prestacion de los mismos.

Toda esta normativa legal tiende a limitar las medidas de
accion gremial no solo en servicios realmente esenciales sino
en todos aquellos que de una u otra manera presentan cierta
relevancia econémica.
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En cada caso particular serd la organizacion sindical o quienes
tengan la direccion efectiva de la medida, 1os que deberan responder
a estas trabas de |a manera més adecuada, no existiendo obviamente
una férmula tnica que se pueda fijar previamente.

Un camino posible parala organizacion sindical es recurrir ala
denunciatanto en e dmbito local como internacional, invocando nor-
masy resoluciones delaOIT con ratificacion lega, que tienen fuerza
constitucional en nuestro pais a partir de lareforma de 1994%.

Lashuelgasdesolidaridad. Lashuelgasdenaturaleza
politica

En ambos casos ha habido una permanente resistencia del capi-
tal anivel internacional a aceptar las mismas dentro del concepto de
garantiasindical.

La OIT se ha pronunciado por un reconocimiento muy
relativizado de las huelgas de solidaridad. Se encuentran prohibi-
das incluso en legidaciones més avanzadas que la nuestra.

Si bien laley no establece una prohibicion expresa, en varias
ocasiones lajusticia les desconoci legitimidad. No solo en casos de
solidaridad con trabajadores de otras empresas en conflicto sino tam-
bién en casos en donde la solidaridad ha sido interna, con comparie-
ros despedidos o suspendidos.

Ello obligaamedir laposibilidad de su realizacion en formacau-
telosa, optando por las variantes que impliquen menor riesgo de re-
presalia. A veces se las puede llevar a cabo exponiendo forma mente
otras causas relacionadas con € interés profesiona y haciendo valer
€l reclamo solidario en un segundo plano, como condicionante no for-
malizado de cualquier acuerdo posible. Otras, € conflicto se halleva-
do fueradel establecimiento y del horario de trabgjo, donde la expre-
si6n de solidaridad a través de actos de repudio queda encuadrada en
el gercicio legitimo de derechos democréticos de reclamo y protesta.

En cuanto a las huelgas conceptuadas como de naturaleza pu-
ramente politica, la OIT se ha pronunciado por € desconocimiento
de lagarantia sindical alas mismas. En nuestro pais hay fallos judi-

13 Un trabagjo interesante sobre la posible invocacién de normas de la OIT, aunque algo
desactualizado, ya que fue redactado con anterioridad a la sancién del decreto 843/00,
es el de Recalde, Héctor y Mariano, “La regulacion de la huelga en los servicios
esenciales’, en Revista Derecho del Trabajo, agosto 2000, pag. 1532 y sgtes.
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cides que les han desconocido legitimidad y negado la proteccion del
art. 14 bis de la norma constitucional .

Hay una zona gris donde las medidas sindicales de accion di-
recta tienen causa directa en reivindicaciones inmediatas de los tra-
bajadores involucrados pero también presentan reclamos que exce-
den larealidad més inmediata de los mismos (por giemplo € caso de
los trabajadores docentes que unen a sus reclamos salariales aguellos
vinculados a las politicas y presupuestos educativos, en definitiva
condicionantes de aquellos). Esta relacion entre reclamos directos
inmediatos e indirectos més generales ha sido reconocida como legi-
timapor ampliadoctrinajuridica

Otrasdosvariantesde medidasgremialesderigurosa
actualidad

La persistente debilidad de los trabagjadores en la actud etapa
ha obligado a extremar los recursos para llevar a cabo medidas de
reclamo que potencien la presion sobre los empleadores y minimicen
los riesgos que todo conflicto implica.

En algunos casos, ladificultad en llevar adelante una medidade
accion directaen € lugar de trabajo por las presiones del empleador
y € temor de la gente, ha impulsado a organizaciones sindicales y
comisiones internas a trasladar la accion puertas afuera del estable-
cimiento, recurriendo a apoyo de militantes del sindicato, activistas
gremiales, trabajadores de otros establecimientos, vecinos, militantes
de organizaciones politicas, en laorganizacion de ollas popul ares, mar-
chas, volanteadas, cortes de calles.

Latrascendenciadel conflicto ala comunidad ha significado en
algunos casos un refuerzo de la capacidad de los trabajadores para
llevar adelante el mismo. En estos supuestos resulta esencial
gue los trabajadores directamente involucrados no pierdan la
direccion de conflicto en manos de los que apoyan e mismo.

Debe existir una proporcionalidad entre el apoyo de afueray la
realidad de adentro, donde no termine siendo aquél un elemento per-
judicial paraésta.

El accionar de los trabajadores fuera del establecimiento y del
horario de trabajo excede e marco del derecho colectivo de trabajo
ingresando en € terreno de lalibertad de expresion garantizada cons-
titucionalmente. Este accionar no puede legalmente ser objeto de san-
cion por e empleador en lamedidaen que e mismo no constituya una
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obstruccion directaalaproduccion, comercializacion o prestacion del
servicio. Laaccion del trabajador interrumpiendo en forma personal
el acceso a establecimiento, € ingreso de proveedores o imposibili-
tando la prestacién de servicios en e mismo, si podria ser pasible de
sanciones por parte del empleador, aun realizando la mismafueradel
horario de trabgo.

En los casos en que & incumplimiento de la parte empleadora
consista en el no pago de salarios, retraso, pago parcia o fracciona-
miento indebido de los mismos, se ha recurrido con éxito a una res-
puesta que formalmente no integra estrictamente e concepto de ac-
cidn colectiva de naturaleza gremial, pero cuyos efectos pueden ser
similares: la retencion de tareas por parte de los trabajadores
en los términos del art. 1201 del Codigo Civil.

Se trata de una respuesta individual (no colectiva), pero nada
impide que pueda ser llevada a cabo por todos los trabajadores d
mismo tiempo.

El trabajador intima por telegrama laboral e cumplimiento por
parte del empleador de la contraprestacion adeudada'y comunica que
hasta tanto se cancele en forma debida la misma retiene su débito
contractual, la prestacién de trabajo. Comunicada la retencion de ta-
reas no est4 obligado a concurrir a establecimiento hasta tanto la
empleadora cumpla cancelando lo adeudado.

No corresponde laintervencion de la autoridad administrativaen
los casos de retencion de tareas por no estar encuadrada la naturaleza
juridica de lamedidadentro del marco del derecho colectivo de trabgo.

Es por dlo que la retencion de tareas no puede ser objeto de
conciliacion obligatoria, siendo pasible de acusacion de inconstitu-
cionalidad cualquier medida en tal sentido que disponga en esos ca
sos laautoridad administrativa.

El boicot como medidadesolidaridad activa

Quedaparad fina de este rgpido pantallazo una breve referen-
ciaal boicot organizado como medida de solidaridad activa.

Rechazada su licitud por parte importante de ladoctrina, y poco
explorado por lamayor parte delas organizaciones sindicales, no deja
de ser sin embargo un camino a experimentar en algunos conflictos
puntuales. En especial atendiendo a estado de movilizacién incipien-
te en que parecen encontrarse amplios sectores de la sociedad ar-
gentinaa partir del estallido politico socia de diciembre de 2001.
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En aquellas empresas donde resulta importante la colocacion
de su produccion en forma masivay permanente en ambitos locales,
una medida contundente puede pasar justamente por intentar generar
una red socia de boicot a sus productos durante un tiempo determi-
nado®*.

Razones de estrategia legal aconsgjan que € [lamado a boicot
no seaformulado abiertamente por laorganizacion sindical ni aparez-
ca su firma apoyando directamente el mismo. Tampoco pueden ser
los trabajadores involucrados en e conflicto los que aparezcan en
forma directa convocando a boicot.

Obviamente la conveniencia o no de la medida debera
ser cuidadosamente analizada y decidida por los trabajadores
y su organizacion gremial, y no dispuesta desde afuera.

4. De los riesgos del trabajo

Normasdehigieney seguridad. Condicionesdetrabajo

Larelacion entre las normas que regulan la higiene y seguridad
enlaactividad |abora y las condiciones de trabgjo es directa. Un exce-
s0 en lajornada laboral afecta obviamente la seguridad del trabajador
en tareas riesgosas, afectando su capacidad de concentracion a partir
de determinada carga horariade labor. Los mecanismosde polivalencia
o multifuncidén también significan incremento en riesgos.

Esta relacién comprobada no es computada en toda su dimen-
si6n por las normas vigentes en seguridad laboral. El hecho de que
determinadas condiciones de trabgo llevan en forma directa a una
situacion de tension extrema con implicancias de salud psiquica en
corto o mediano plazo esintenciona menteignorado por lalegisacion,
y exige de los trabgjadores a través de sus organizaciones una res-
puesta compleja que debe derivar hacia una profundizacion de lanor-
mativa protectora en la materia.

Organizaciones sindicales y delegados de base deben enfrentar
ambas cuestiones en forma relacionada, ya que inciden entre si en

14 Si bien con caracteristicas algo diferentes, ejemplo de lo expuesto se puede buscar en
las campafias contra las telefénicas [lamando a descolgar teléfonos o marcar determi-
nados nimeros en forma organizada en determinados horarios; algunas de estas
medidas de protesta tuvieron que ver con reclamos de usuarios, pero otras respondie-
ron a conflictos de pasantes y contratados.
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formadirecta. Es de gran importanciael trabajo en conjunto entre los
delegados y € gremio. Los delegados cuentan con la ventgja del co-
nocimiento directo de muchas cuestiones que a veces no trascienden
tanto pero que no por elo carecen de importancia, pero pararecurrir
a asesoramientos especializados que a veces resultan imprescindi-
bles (ingenieros industriales, médicos laborales, etc.) necesitan del
apoyo de la estructura sindical.

No todas |as organizaciones sindical es han asumido de acuerdo
a su importancia la cuestién de las normas de higiene y seguridad
laboral, pese a que la misma incide en forma directa en la integridad
psicofisica de los trabgjadores. Lamentablemente son muchas las
organi zaciones que han considerado como cuestion de menor cuantia
todo lo relativo a condiciones de trabajo, pasando por alto lainciden-
cia directa de cuestiones como polivalencia, multifuncionalidad, ex-
tensién de jornada, recargo de tareas, en e incremento evidente de
los niveles de riesgo y en € deterioro de la salud del trabajador

En e plano estricto de la regulacion de las condiciones técnicas
de seguridad e higiene en @ trabgo, mantiene vigencia la viga ley
19.587 y su decreto reglamentario 351/ 79, s bien éste hasido refor-
mado por & decreto 1338/96.

En realidad la ley suministra apenas unos lineamientos genera-
les, y e mayor contenido de disposiciones sobre higiene y seguridad
en e trabgo se encuentra en e pesado y farragoso decreto regla
mentario, € que presenta una enorme cantidad de especificaciones
técnicas.

Es de enorme importancia la resolucion 38/96 de la Superin-
tendencia de Riesgos de Trabajo (modificada en algunos puntos por
la 42/96), que establece las medidas minimas en materia de higieney
seguridad en el trabgjo que debe cumplir obligatoriamente todo
empleador, agregando en su anexo 1 las obligaciones basicas que
componen la primera linea en materia de higiene y seguridad. Un
porcentaje importante de empleadores (incluyendo algunos casos de
empresas medianas y grandes, y entes estatales) no cumple con al-
gunas de estas medidas minimas o con | as obligaciones bésicas. Con-
forme veremos més adelante, los trabajadores pueden denun-
ciar estos incumplimientos.

Hay otras normas para actividades puntuales, entre las que cabe
destacar por su incidencia practica el decreto 911/96, reglamentario
del régimen de higiene y seguridad para la industria de la construc-
cion. Variasresoluciones del Ministerio de Trabajo y disposicionesde
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la Direccion Naciona de Higiene y Seguridad del Trabgjo comple-
mentan laregul acion de cuestiones técnicas de importancia (mani puleo
y disposicion de materiaes peligrosos, uso de equipos de proteccion
personal, uso de protectores auditivos, etc.).

Elart. 75delalLey deContratodeTrabajo (LCT)

Este articulo también ha sido pieza central en relacion a los
mecanismos de prevencion del riesgo laboral. Fue reformado por la
ley deriesgos del trabgjo (LRT) de modo de limitarlo en sus alcances
como factor de proteccion, suprimiendo € parrafo final, donde se
establecia que e empleador debe adoptar todas las medidas que se-
gun €l tipo detrabajo, laexperienciay latécnica sean necesarias para
tutelar laintegridad psicofisicay ladignidad de |os trabagjadores.

Este parrafo suprimido obligaba alos empleadores a agotar to-
dos los medios técnicamente apropiados para evitar € riesgo a sus
dependientes, siendo culpables de cualquier accidente por €l solo in-
cumplimiento de este deber.

En tal sentido aunque & empleador acreditara haber provisto a
trabgjador los medios de seguridad de acuerdo alaley, su culpa no
desapareciasi no demostraba haber cumplido con las medidas que la
ciencia, la técnica y la experiencia aconsgian para evitar €l riesgo
paralasalud del trabajador.

La reforma es de una intencionalidad manifiesta: mientras las
normas de higiene y seguridad fijan disposiciones técnicas rigidas,
gue muchas veces pierden vigenciapor € cambio tecnoldgico, € tex-
to suprimido establecia a cargo del empleador una obligacion més
amplia, de caracteristicas dindmicas, obligandolo aintroducir periddi-
camente las novedades técnicas de proteccion a trabajador.

La importancia del tema no es menor. Para tener idea basta
sefidar que existen comercia mente aproximadamente miles de pro-
ductos quimicos, muchos de los cuales pueden producir dafios a las
personas. En € listado de agentes capaces de producir dafio sola-
mente se ha contemplado un reducido nimero, quedando afuera una
gran cantidad de sustancias que pueden significar un potencia riesgo
para € trabgjador que las manipule. En estos casos e empleador
cumple formamente con la norma sobre seguridad pese a que no
establece medidas especiales de prevencidn.

Sin embargo, en agunos casos |os trabajadores pueden pelear
estas cuestiones planteando que se mantiene en € art. 75 LCT la
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obligacion del empleador de cumplir las normas legdes de higiene y
seguridad en € trabgjo, y en laley 19.587 se establece como principio
bésico laadopcidn y aplicacion, por intermedio de laautoridad compe-
tente, de los medios cientificos y técnicos adecuados y actuaizados.

Para ello la organizacion sindica puede seguir los siguientes
pasos. @ confeccionar con e apoyo de técnicos especializados un
estudio detallado de las condiciones de trabgjo y fallas que pudiera
haber en las medidas de seguridad; b) efectuar las denuncias ante los
entes de control correspondientes (Aseguradoras de Riesgos del Tra
bajo —~ART- y Superintendencia de Riesgos del Trabajo —SRT-); ¢)
notificar formalmente a la empleadora su responsabilidad en caso de
accidentes, y la responsabilidad pena persona de directivosy jefes
de seguridad, de no cambiar e sistema de seguridad adecuando €l
mismo a las nuevas técnicas probadas.

En & gemplo de los agentes quimicos, un estudio técnico sobre
los mismos como factores de riesgo es suficiente para empezar la
pelea cuando no estén incluidos en los listados aprobados.

L asnormas sobreriesgosdetrabajo®

Laley 24.557 deriesgosdd trabajo (LRT), de octubre de 1995,
modifico todo e sistema de prevencion, reparacion y reclamos de
riesgos establecido en la anterior legisacion.

En los fundamentos de la ley, los legidladores afirman que han
centrado € objetivo del nuevo régimen lega en la prevencion de los
riesgos y no en los aspectos indemnizatorios.

Para ello la ley ha establecido un sistema de cobertura de ries-
gos del trabajo mediante un seguro obligatorio que € empleador debe
contratar con una aseguradora de riesgos del Trabajo (ART).

Solo estan exceptuadas de esta obligacion aguellas empresas
de gran poder econdmico que se auto-aseguren, para lo cua deben
cumplir determinados requisitos fijados en la normativa (son muy es-
casas las empresas en esa situacion).

El nuevo régimen es aplicable a todos los trabgjadores en rela
cién de dependencia, ya sean del sector publico o privado. Estan com-

15 Al respecto se puede consultar Ramirez, Luis Enrique Riesgos del Trabajo. Manual
Practico, edit. IBF, Buenos Aires 2000; también Pérez Crespo, Guillermo “El control
de la normativa de higiene y seguridad en el nuevo régimen de riesgos del trabajo”,
trabajo presentado en las XXIII Jornadas de Derecho Laboral organizadas por la
AAL, Mar del Plata 1997.
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prendidos |os trabajadores en periodo de pruebay agquellos contrata-
dos por € régimen de aprendizgje y pasantias.

LaART tienelafuncion devigilar € cumplimiento por parte del
empleador de las normas de seguridad e higiene laboral, dar las indi-
caciones necesarias para mejorar |os mecanismos de prevencion, to-
mar a su cargo las prestaciones médicas en caso de accidentes y
enfermedades laborales, asegurar |a rehabilitacion de los trabajado-
res, abonar las reparaciones en dinero que le corresponda a los traba-
jadores afectados.

Las ART deben ser a su vez supervisadas en sus funciones por
la Superintendencia de Riesgos de Trabajo (SRT), ente estatal que
tiene a su cargo € control del sistema.

Al momento de entrar en vigencia, laley establecié una virtual
moratoria de dos afios para todos |os empleadores que no cumplieran
en forma debida con las normas de seguridad vigentes (el denomina
do Plan de Mg oramiento), limitando & derecho de los trabajadores a
reclamar por sus condiciones de seguridad, salvo riesgos graves e
inminentes, mientras tuviera vigencia estamoratoria. Este plazo ven-
cio en diciembre de 1998.

El art. 31 de laLRT establece los derechos, deberes y prohibi-
ciones respecto de las Aseguradoras, los empleadores y los trabaja-
dores; a su vez, se encuentra reglamentado con mayor detalle en los
arts. 16 a 31 del decreto reglamentario 170/96. Se trata de normas de
importancia que deben ser conocidas por los delegados gremiales, ya
gue en las mismas se encuentran esbozadas las obligaciones del
empleador y de la aseguradora, y los derechos de los trabagjadores a
exigir e cumplimiento delas mismas o adenunciar suincumplimiento
ante la Superintendencia de Riesgos del Trabajo (SRT).

Las ART tienen la obligacion de promover la prevencion de
riesgos en lasempresas filiadas, exigir alasmismas el cumplimiento
de planes para mejorar 1os mecanismos de seguridad, Ilevar indices
de siniestralidad por establecimiento, verificar los niveles de cumpli-
miento de los empleadores, denunciar ante la Superintendencia (SRT)
losincumplimientos de sus &filiados delas normas de higienesy segu-
ridad en el trabgjo.

Es de importancia central € derecho de informacion que
tienen los trabajadores (art. 31 LRT, dec. 170/96 arts. 19 y 28,
dec. 334/96 art. 16):

Pueden reclamar dd empleador que informe la ART con-
tratada y d domicilio de la misma, asi como la fecha del contra-
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to de seguro y d plazo de vigencia del mismo; pueden contro-
lar el cumplimiento del empleador respecto del pago de las
cuotas a la ART; pueden exigir informacién sobre la red de
establecimientos asistenciales, también sobre la programacion
de la capacitacion del personal en prevencién de riesgos del
trabajo.

En caso de que & empleador se niegue a suministrar dicha in-
formacion se puede formular la denuncia correspondiente ante la
Superintendencia de Riesgos del Trabajo.

L os trabgjadores estén obligados a asistir alos cursos de capaci-
tacion, sempre y cuando éstos se dicten durante las horas de trabgjo.

Pueden reclamar de la ART informacion sobre & sistema
de prevencién establecido conforme la LRT y sobre los cum-
plimientos del empleador.

El art. 18 del decreto 170/96 establece que la ART esté obliga
da a brindar asesoramiento y ofrecer asistencia técnica a los
empleadores &filiados en materia de determinacion de existencia de
riesgos y sus potenciales efectos sobre la salud de los trabajadores,
asi como informacién relacionada a la seguridad en e empleo de
productos quimicosy biol6gicos.

Atento la importancia de esta informacién, la organiza-
cion sindical puede exigir acceso a la misma, a fin de controlar
cuestiones esenciales a la prevencion de riesgos.

El listado de enfer medades'®

Una de |las arbitrariedades mas groseras e inconstitucionales de
laLRT radicaen lanorma (art. 6) que reconoce como enfermedades
profesional es Uinicamente a aquellas incluidas en un listado elaborado
por e Poder Ejecutivo, donde se identifica agente de riesgo, cuadros
clinicos y actividades en capacidad de determinar por si la enferme-
dad, aclarandose expresamente que las no incluidas no serén consi-
deradas resarcibles.

Paratener idea de lo que significa esta norma, conviene sefiaar
que la LRT diferencia entre patologias ocasionadas por accidentes
(los que define como acontecimientos stibitos y violentos) y aquellas

16 Sobre este tema se puede consultar, por su claridad, el texto de la exposicion de Vaca,
Carlos con la colaboracion del médico del trabajo Berdn, Héctor “Seguridad y salud en
el trabgjo”, en un taller organizado por el Instituto de Estudios Laborales y Sindicales
de la Seccional Sur de ATE con el TEL, de abril a julio de 2001.
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ocasionadas por enfermedades profesionales, suprimiendo el vigjo con-
cepto de enfermedades accidentes, construido por lajurisprudenciala
bora alo largo de décadas y que cubria € resto de los hechos que
generaban consecuencias en la integridad psicofisica del trabgador.

Si lapatologiadel trabajador no se originaen un accidentey no
se encuentraincluida en € listado elaborado por € Poder Ejecutivo,
gueda fuera de los mecanismos de proteccion y resarcimiento de la
LRT. Ello sirvié paraquelas aseguradoras consiguieran rechazar como
enfermedades laborales hernias y vérices, asi como problemas deri-
vados de estrés laboral.

Si el trabagjador sufria una enfermedad a consecuencia de su
ocupacion laboral pero lamismano se encontrabaincluidaen e lista-
do del Poder Ejecutivo, no podia reclamar resarcimiento alguno con-
forme el régimen de riesgos del trabgjo, viéndose obligado a recurrir
ala accion de derecho civil, con todos los riesgos y complicaciones
gue lamismaimplica.

Lareforma del decreto 1278/00 establecio un complejo meca
nismo que en a gunos casos puntuales permitiriarelativizar loslimites
del listado através de un procedimiento de inclusion antela Comision
Médica Central.

En todo caso, resulta sumamente importante que las orga-
nizaciones sindicales encaren seriamente, con la colaboracion
de asesores especializados, estudios detallados de las inciden-
cias que las condiciones de trabajo de la respectiva actividad
tienen habitualmente en la salud de los trabajadores, y recla-
men oportunamente la inclusién de todas las patologias espe-
cificas en € listado.

L osreclamos sobre seguridad como elemento de presién
paraotrosfines

El incumplimiento por parte de los empleadores de las normas
de seguridad e higiene en € trabgjo es de caracteristicas masivas en
nuestro pais. Esto hace que la gran mayoria esté en falta respecto de
las normas vigentes.

Una cuestion polémica tiene que ver con @ uso de esta Situa-
cion irregular del empleador como elemento de presion para discutir
otras cuestiones gjenas a la salud psicofisica de | os trabajadores.

Es claro que las normas de seguridad e higiene deben ser utili-
zadas para exigir del empleador las medidas de prevencién de ries-
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gos. No se puede poner en discusion la importancia central de la
salud psicofisicadel trabajador.

Pero resulta que € extremo grado de debilidad en que se en-
cuentran los trabajadores en algunas empresas o ramas de actividad
hace que se vean obligados a recurrir a presiones relacionadas con
incumplimientos en seguridad e higiene por parte del empleador para
defender otros derechos.

Asi ha habido experiencias donde se han parado suspensiones o
despidos con la advertencia de una denuncia por algin grave incum-
plimiento en la normativa de prevencion de riesgos. Hay ocasiones
en que para & empleador & cumplimiento de la norma significa un
costo muy alto, y prefiere ceder en otras cuestiones con tal de evitar
la denuncia de los trabajadores.

También se han enfrentado a través de estas presiones relacio-
nadas con la legidacion de higiene y seguridad en € trabgjo, medidas
patronaes de extensidn de jornada laboral, cambios en las condiciones
de trabajo, desplazamiento de trabajadores de un sector a otro, etc.

Pero s bien es cierto que € actual estado de necesidad de mu-
chostrabajadores obligaarecurrir en ocasiones aplantear estas cues-
tiones de seguridad e higiene como tactica de resistencia ante deter-
minadas medidas patronales, también es cierto que resulta im-
prescindible tomar conciencia de que méas temprano que tarde
se debera encarar en todos los lugares de trabajo, con serie-
dad y a fondo, las reivindicaciones necesarias para la obten-
cion de meores condiciones de trabajo y un nivel superior en
materia de higiene y seguridad, elementos fundamentales para
la defensa de la integridad psicofisica de los trabajadores.

5. Las distintas formas de fraude labor al

Caracteristicaspropiasdéd fraudelaboral en laactualidad?’

Durante la década del noventa era comun leer o escuchar fuer-
tes criticas a derecho del trabgjo como un derecho rigido, desfasado
de larealidad, que no permitia el crecimiento econémico y sus conse-

17 Sobre este punto, Pérez Crespo, Guillermo “Breves apuntes sobre el fraude laboral
como fraude de clase”, trabajo presentado en las | Jornadas Rioplatenses de Derecho
Laboral, Colonia, Uruguay, noviembre de 1998.
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cuentes beneficios sobre la sociedad, y que a raiz de su estructura
normativa obsoletay anquilosada obligabaarecurrir alaflexibilidad
de hecho.

¢QUE se quiere decir con ese término de “flexibilidad de he-
cho”? Los empresarios 1o explican sin muchas vueltas: cuando no
consiguen la sancién de una norma en € sentido de sus intereses
hacen prevaecer iguamente la defensa de los mismos violando la
norma lega vigente.

Se trata de una conducta ilicita, pero justificada publicamente
incluso por legidadores, jueces y funcionarios del Poder Ejecutivo,
quienes se refieren ala misma como expresion de larealidad alaque
hay que atender.

S es alarmante la cantidad de violaciones a las normas protec-
toras de los trabgjadores, més lo es la pasividad con que € Estado
renunciaa gercicio de su poder de policiay se limitaacontemplar y
levantar estadisticas sobre estas violaciones, y méstodavialasjustifi-
caciones que dan respecto de la misma los funcionarios que deberian
sancionarlasy lacomplicidad de legisladores que sancionan reformas
legales destinadas a posibilitar conductas fraudulentas de los trabaja-
dores (gemplo: periodo de prueba en € contrato laboral).

La flexibilidad de hecho es en este sentido un fraude laboral
legitimado institucionalmente. Las normas violadas sufren un virtual
proceso derogatorio, siendo su aplicacion cada vez més reducida y
limitada.

Lanuevarelacion de fuerzas entre | as clases sociales permite a
la clase capitalista derogar de hecho las leyes que no derogé € parla-
mento, o distorsionar su aplicacion a punto de volverlas ineficaces.

El fraude labora deja de ser una vavula de escape para secto-
res residuales de la economia y se constituye en la actualidad en un
fendmeno social que excede la conducta individual de algunos
empleadores para constituirse en un fraude de clase, una violacion
abiertade lanormativalaboral, impuesta por lasolarazén de lafuer-
za. Hoy incurre en fraude laboral € duefio de un taller con dos o tres
operarios, no registrados conforme ley (en negro), como la multina
ciona que abusa de la tercerizacion de determinados servicios o re-
curre a la intermediacion fraudulenta de las agencias eventuales o a
los contratos de plazo fijo abusivos.

Claro que las modalidades de fraude son bien diferentes:
los grupos de poder econdmico recurren a maniobras de mas
complea elaboracion, con e apoyo de abogados y contadores
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especializados, obteniendo en algunos casos la complicidad de
la justicia.

Eltrabajonoregistradootrabajoen negro

Es la modalidad mas primaria de fraude laboral. A la misma
recurren por lo general los pequefios empleadores: almaceneros, ten-
deros, talleristas con cuatro o cinco operarios, contratistas de lacons-
truccion, etc.

Puede haber casos aislados en medianas empresas y no se dan
en las empresas grandes que recurren a otro tipo de fraude. Lo ex-
puesto siempre referido a la contratacion de persona en zonas urba-
nas, ya que en zonas agrarias del interior la contratacion laboral ad-
quiere caracteristicas diferentes, de mayor precarizacion.

Lamasividad del trabajo en negro es absoluta: millones de tra-
bajadores desempefian sus tareas sin estar inscriptos en forma debi-
da en la documentacion registrable del trabajador.

El Estado no da respuesta alguna a este fenébmeno, habiendo
desmantelado précticamente las inspecciones de trabgjo y omitiendo
politicas que permitieran revertir e mismo.

M uchas organizacionessindicalesmiran paraotro lado, recurriendo
aingpecciones formales en casos aidados, sin enfrentar la cuestion en
toda su complgjidad, y en algunos casos de lamentable corruptela op-
tando ciertos dirigentes por sacar provecho persona de estasirregula-
ridades (caso UOCRA, puesto escanda osamente en evidencia por las
cadmaras ocultas del programa Telenoche Investiga).

Lacontratacion fraudulentaatravésdeagenciasde
servicios eventuales

A este mecanismo de fraude si recurren las medianas y gran-
des empresas. Se trata de una utilizacion desvirtuada del régimen
lega de contratacion eventual.

El uso indebido de las agencias de servicios eventuales como
intermediarias en la contratacion de trabajadores para tareas que no
revisten tal calidad de eventuaidad es una vieja modalidad de fraude
laboral, desplazada parcia y temporariamente por |os contratos pro-
movidos de la moda flexibilizadora de la primera mitad de los noven-
ta, pero que recobrd importancia como mecanismo de fraude con la
derogacién de la norma que habilitaba los ahora reconocidos como
contratos basura.
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Nuestra legislaciéon laboral rechaza la intermediaciéon en
los contratos laborales. El art. 29 LCT establece que cuando una
empresa usa los servicios de trabajadores contratados a través de
terceros, estos trabajadores son considerados trabajadores en depen-
dencia directa de la empresa usuaria. La Unica excepcion esta justa-
mente en e tercer parrafo del art. 29 que autoriza la intermediacidn
en los casos de trabajadores eventuales.

Pero las empresas contratan a través de agencias de servicios
eventuales trabajadores para tareas comunes, que nada tienen de
temporarias. Lo hacen por varios motivos: evitan la relacion de de-
pendencia directa del trabajador, cuando a mismo se le comunica
gue no hay més trabgjo vuelve a la agenciay busca otro empleo sin
reclamar indemnizacién por despido, los trabajadores quedan dividi-
dos en estables y eventuales con supuestos intereses contrapuestos:
los calificados de eventuales admiten menores salarios y beneficios
sociades, mayores exigencias, peores condiciones de trabgo.

Asi hay trabajadores calificados como eventual es con tres, cua-
tro, cinco y més afios de antigliedad, que realizan las tareas propias
de todo € resto del persona, pero son tratados como persona no
estable, sin los mismos derechos y fundamental mente sin estabilidad.
En redlidad, conforme la ley, un contrato labora es eventua cuando
la actividad del trabajador se gerce para un resultado concreto y
determinado, en relacion a exigencias extraordinarias y transitorias
de la empresa.

Se trata de una tarea circunstancial, destinada a agotarse, que
no admite expectativas de continuidad o permanencia, un contrato
que concluye con la obra que significd su objeto.

El art.72 de laley 24.013 establecié que en los casos en que la
eventualidad sea para cubrir exigencias extraordinarias del mercado, la
duracion de larelacion no podra exceder los seis meses por afio y hasta
un maximo de un afio en un periodo de tres afios. El decreto 342/92
establecié una precisa reglamentacion, con una detalada normativa
sobre las empresas de trabajo eventua y los requisitos que posibilitan
su intermediacion para la contratacion de trabagjadores eventuales.

Las empresas que contratan trabajadores a través de
agencias de trabajo temporario para hacer tareas normales y
comunes, no eventuales, incurren en un claro fraude a la ley
laboral. En realidad esos trabajadores son trabajadores direc-
tos de la empresa, con relacion laboral de carécter permanen-
te, pese a que se los considera y trata como trabajadores de
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terceros (las agencias de trabajo temporario) con relacion la-
boral inestable.

Para dar una idea de la magnitud de este fraude, son miles los
trabgjadores en estas condiciones en medianas y grandes empresas,
incluyendo grandes multinacionales. Hay empresas que cuentan con
secciones 0 actividades especificas donde los definidos como even-
tuales son mayoria.

Lamentablemente en estos supuestos la respuesta gremia no
solo ha sido escasa en muchos casos, sino que incluso agunas orga-
nizaciones sindicales terminan siendo complices del fraude, no &fi-
liando a los trabajadores contratados como eventuales y negéndose a
representarlos.

En agunas experiencias puntuales |os trabajadores calificados
de eventuaes han recibido apoyo y asesoramiento por parte del gre-
mio o de comisiones internas, |o que les ha permitido enfrentar por lo
menos agunos de los aspectos del fraude.

Otroscasosde contratacion fraudulenta comunesen
medianasy grandes empresas

Los contratos a plazo fijo, renovables periodicamente de acuer-
doalavoluntad unilateral del empleador, son otro g emplo habitual de
conducta fraudulenta del empleador, que recurre a este tipo de con-
trataciones aln en casos en que la modalidad de la tarea o actividad
no lo permite conforme laley (art. 90 LCT).

L os contratos de pasantia educativa constituyen una modalidad
creciente de fraude laboral. En numerosas actividades se recurre
cada vez més a supuestos pasantes que en realidad son trabajadores
gue cumplen actividades propias de las empresas contratantes, no
vinculadas a necesidades de aprendizaje.

En la actividad privada, € sistema de pasantias se encuentra
actualmente regulado por un complejo de normas: e decreto 340/92,
para alumnos del sistema educativo nacional, excepto de educacién
superior, y paraestos tltimoslaley 25.165, reformadaasu vez por €
decreto de necesidad y urgencia 487/2000, donde se fijan precisos
requisitos para convalidar tal tipo de contratacion.

Fuerade las normas citadas, también en la actividad privada, €l
decreto 1277/01 hareglamentado € art. 2° de laley 25.013, que ha-
ciareferencia a contratos de pasantia de formacion profesiona, para
estudiantes de 15 a 26 afos. En este caso la norma permite mas
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abiertamente el fraude, no exigiendo siquiera la existencia de conve-
nio entre launidad educativay la empresa, bastando con lasola apro-
bacion por parte del Ministerio de Trabgjo del plan de formacion ela
borado por la empresay del contrato firmado con el pasante. Otra
variante menor de esta legidacion fraudulenta es el decreto 1574/94,
que establece € Pronapas (Programa Naciona de Pasantias para la
Reconversion Naciona).

Si algo caracteriza en comdn a todas estas normas es su
intencionalidad encubierta de constituirse en instrumentos
facilitadores de precarizacion y fraude laboral.

Son masivos 10s casos en que supuestos contratos de pasantia
educativa se configuran como fraude, no respetandose |os objetivosy
requisitos expuestos en la misma, especialmente en cuanto a la
actividad a desempefiar por los pasantes, la que debe tener
directa relacion con sus estudios.

L atercerizacion deservicioscomo fraudelabor al

Son cada vez més las empresas medianas y grandes que frag-
mentan artificiamente € proceso de produccion en unidades meno-
res supuestamente auténomas entre si.

Si bienlosarts. 30y 31 delaLCT fijaban limites precisos aeste
tipo de maniobras, lareforma de laley de contrato de trabajo por €
gobierno militar en 1976 y la mas reciente por laley 25.013 del afio
1998, restaron eficacia alas clausulas limitativas de conductas frau-
dulentas, facilitando el obrar evasivo de las empresas.

Por su parte la Corte Supremade la Nacion convalidé la posibi-
lided del fraude laboral a partir de su polémico fallo “ Rodriguez c/
Cia Embotelladora Argentina” , de abril de 1993, donde revoco una
sentencia anterior de la Sala VI de la Camara de Apelaciones del
Trabajo que condenaba solidariamente aPepsi ColaS.A. por lasobli-
gaciones laborales de su distribuidora

Més al& de una superficial y poco consistente fundamentacion
juridica, la Corte revel6 larazon Ultima de su pronunciamiento en la
necesidad de no poner obstaculos a desarrollo del mercado y las
inversiones. Las garantias juridicas de orden labora quedaron clara
mente desplazadas, y en abiertaviolacion delaley, por lasimposicio-
nes econdémicas del capital.
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Lamultiplicidad derespuestasal fraudelaboral.

Asi como se van multiplicando las modalidades de fraude |abo-
ral, con la aparicidn de nuevas formas de evasiOn de obligaciones, ya
sea a través del incumplimiento de normas, ya sea a través de la
sancién de nuevas leyes que restan eficacia alas anteriores y permi-
ten la trampa contractual, también se van multiplicando las respues-
tas antifraudul entas.

Unay otravez nuevos planteosy fallos judiciales van abriendo
caminos a mayores reclamos de justicia.’®

Por el lado de los trabajadores en negro, o los contratados como
eventuales, con contratos a plazo fijo, los pasantes, una respuesta
judicial eficaz eslabasadaen el mecanismo de regularizacion registra
previsto en laley 24.013, que permite al trabajador denunciar € frau-
de y reclamar indemnizaciones especiales.

Lanormahabilitael reclamo del trabajador mientraslarelacion
laboral se encuentra vigente, perdiendo todo derecho cuando la mis-
ma ha finalizado. Pero como €l trabajador prefiere conservar su tra-
bajo, aun en negro o contratado bajo formas precarias, lasintimaciones
recién se producen por o genera cuando resulta evidente un despido
proximo.

Pero este mecanismo legal no atiende a la busqueda de una
solucion real a problemade lacontratacidn laboral en negro o falsea
da como eventua, a plazo fijo, como pasantia, etc.

Estaley probablemente podriaresultar de mayor utilidad en caso
de ser las organizaciones sindicales las que procedieran a las
intimaciones de registracion a detectar empresas con varios trabaja
dores en negro o precarizados por medio de algunas de las variantes
descriptas. Una eficaz accion lega del sindicato puede restar margen
de maniobra a empleador y constituir una importante presion para
gue en algunos casos regularice los contratos de trabajo de su perso-
nal, adiferenciadel reclamo individual del trabgjador, quesdlolesirve
para obtener una mayor indemnizacion pero no para asegurar su con-
tinuidad laboral. Claro que para €ello, € sindicato o la comisién

18 Por cuestiones de espacio y practicidad en la exposicion no se hace referencia a una
respuesta judicial de importancia para los casos de conductas fraudulentas por parte
de empresas que luego desaparecen o se insolventan, aquélla donde la aplicacion de la
denominada teoria de la desestimacion de la personalidad juridica ha permitido con-
denar a directores de sociedades en su patrimonio personal en los casos de ilicitos
contractuales.
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Organizacion y lucha en el lugar de trabajo

interna primero deben debatir las respuestas posibles y los
pasos a dar con los trabajadores afectados.

En esta batalla al fraude e papel protagénico deben te-
nerlo las organizaciones sindicales, formando a los trabajado-
res en la conciencia de sus derechos y apoyando en forma co-
tidiana y permanente la resistencia opuesta por aquellos afec-
tados por este tipo de maniobras de precarizacion.

Unadivulgacién masivadelos distintostipos de fraude labora y
de los caminos para enfrentarlos podria generar un espacio de en-
frentamiento al accionar ilicito de tantos empleadores dedleales, per-
mitiendo a muchos trabajadores romper con conductas tramposas,
violatorias de derechos laborales bésicos.

El Estado como empleador fraudulento

Por sus caracteristicas tan especiales, € accionar del Estado
como empleador fraudulento merece un andlisis particular.

El fraude laboral por parte del Estado hallevado ala existencia
en todo € pais de miles de trabagjadores contratados en forma preca-
ria. contrataciones en negro, contratos a plazo fijo, contratos de
pasantias educativas (regidos en el ambito de laadministracidn publi-
capor e decreto 93/95, que contemplala contratacion de estudiantes
universitarios de carreras de grado y graduados con no mas de un
afno de antigiiedad), supuestas locaciones de servicios. La lista es
interminable y se renueva periddicamente a medida que los funciona
rios de turno encuentran nuevas formas de fraude para contratar
trabgjadores sin estabilidad y sin muchos de los derechos propios de
los empleados de planta permanente, o para violar de una u otra ma-
nera los deberes a su cargo.

Ello se havisto facilitado por un accionar judicia complice, tanto
en las provincias como en € dmbito naciona, donde la Corte Suprema
ha validado las contrataciones fraudulentas por € Estado, sosteniendo
gue lamayor o menor conveniencia de recurrir aestos contratos, como
de poner fin a los mismos sin indemnizacion dguna, congtituye una
decision de politica administrativa no revisable en sedejudicial.

Con estecriterio, laCorte posibilité e fraudelaboral realizado a
través de miles de contrataciones temporarias por parte del Estado,
privando a estos trabajadores de |a estabilidad especial del empleado
publico de planta permanente y de laindemnizacién garantizadaen la
actividad privada
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De eso no se habla

Con lasancion delaley 25.164, ley marco de laregulacion del
empleo publico nacional, pareceriaabrirse unapuerta parareplantear
ladiscusion.

En todo caso queda a los gremios de trabgjadores estatales, ya
sea nacionales, provinciales o municipales, un largo camino de en-
frentamiento a las contrataciones fraudulentas y precarizadoras.

El reclamo permanente, nuevas acciones judiciales y de-
nuncias ante organismos internacionales, constituyen algunas
de las respuestas posibles.

Lapeleacontrael fraudelaboral escentral alosintereses
delostrabajadores

Las contrataciones fraudulentas no sdlo perjudican a los em-
pleados directamente afectados, aquellos precarizados a través de
figuras contractuales mentirosas, sino a conjunto de lostrabajadores.

El fraude que precariza tiene como objetivo esencial dividir.
Mediante contrataciones diferentes el capital obtiene trabajadores en
situaciones diferentes, con intereses directos que se muestran a sim-
ple vista como diferentes, y obviamente con respuestas diferentes.

Ello significa que més alla de las posibles respuestas juri-
dicas hay una respuesta béasica e indudible, que es ideolégica:
s los trabajadores no descubren detras de la diferencia € in-
terés comun no pueden enfrentar realmente e fraude, el que
va cambiando de forma en mdltiples variaciones a medida que
éstas van siendo sancionadas como ilicitas por la justicia.

Si los trabajadores se ven como diferentes no pueden dar una
misma respuesta contundente al capital. Las herramientas legales no
suplen esta condicion bésica del enfrentamiento a la precarizacion
del trabajo.
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