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Investigacion temdtica

REESTRUCTURACION PRODUCTIVA, TRABAJO
PRECARIZADO Y CALIFICACION PROFESIONAL

£l caso de una industria de refinacion de petrdleo en Brasi/

VERA LUCIA BUENO FARTES

Resumen:

Se presentan los resultados de una investigacién sobre los impactos de la reestruc-
turacién productiva en la calificacién de trabajadores subcontratados en una in-
dustria de refinacién de petréleo en el estado de Bahfa, en Brasil. Se analiza si las
transformaciones en la organizacién del trabajo tienen algin impacto en las condi-
ciones de calificacién de los trabajadores de las empresas prestadoras de servicios,
denominadas “tercerizadas”, y si las llamadas “nuevas competencias” exigidas a los
trabajadores de planta se exigen igualmente a los subcontratados. Una de las prin-
cipales conclusiones es que, a diferencia de las empresas contratantes de mano de
obra permanente, las que “tercerizan” o externalizan sus servicios no invierten en la
educacién de sus empleados y prefieren a quienes ya tienen experiencia profesio-
nal, ya sea la obtenida en su escolarizacién (formal, en cursos regulares, o no for-
mal, mediante estudios por cuenta propia) o en los saberes aprendidos durante el
¢jercicio profesional.

Abstract:

Presented are the results of research regarding the impact of the restructuring of
production on the rating of subcontracted workers at an oil refinery in the state of
Bahfa, Brazil. An analysis is made of whether transformations in the work organization
have an impact on the rating of employees in service companies, known as “third
parties”, and whether the so-called “new skills” required from plant workers are
also required from subcontracted workers. One of the main conclusions is that, in
contrast with companies that employ permanent workers, companies that are “third
parties” or externalize their services, do not invest in their employees” education;
they prefer workers with professional experience obtained from schooling (formal,
in regular courses, or informal, through self-study) or from on-the-job learning.

Vera Lucia Bueno Fartes es profesora de la Facultad de Educacién de la Universidad Federal de Bahia e
investigadora del Consejo Nacional de Desarrollo Cientifico y Tecnolégico (CNPq). Rua Julio Rodrigues,
463, Condominio Jardim Califérnia - Pituagu, Salvador, Bahia, Brasil, CEP: 41650-090: verafartes@uol.com.br

Esta investigacidén se hizo con la colaboracién de la becaria de iniciacién cientifica/ CNPQ, Eliete Nunes
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Consideraciones iniciales

n Brasil, de forma paralela a la reestructuracién de su industria —y su
E consecuente pérdida de importancia como generadora de empleos—
en la década de los noventa crecié la flexibilizacién en la contratacién de
mano de obra, tal como lo demuestran, entre otros, los trabajos de Cardoso
(2003), Dedecca (2003) y Wacquant (2003). En ese contexto de crisis
mundial, cuando las condiciones econémicas eran poco favorables para
el pais, se sitda la petroquimica brasilefia, uno de cuyos hitos fundadores
es el Polo Petroquimico de Camacari, en Bahia, en los afios setenta y
ochenta.

Mucho se ha escrito sobre las caracteristicas de ese complejo quimico,
as{ como sobre sus orfgenes, en los afios setenta, cuando se implanté a
60 kilémetros de Salvador, en el municipio homénimo. Resumidamente,
se puede considerar que su creacién constituye una etapa en que la in-
dustrializacién —incentivada por las leyes 3.995/61 y 4.239/63— favore-
ci6 el desplazamiento de importantes inversiones hacia los segmentos
productores de bienes intermedios. Como resultado de estas acciones se
dio la integracién del sector de punta de la economia brasilefia, conside-
rada prioritaria por el II Plan Nacional de Desarrollo, formulado por el
gobierno en 1974 y que, finalmente, provocé una nueva divisién regio-
nal del trabajo.

Esos cambios, vitales para el desarrollo del noreste brasilefio, influye-
ron decisivamente en la aceleracién del ritmo y el alcance de la expansién
industrial del pais y, en ese proceso, la ciudad de Salvador llegé a ser,
junto con Recife y Fortaleza (aunque éstas en menor escala), un importan-
te nicleo de crecimiento, a tal punto que el desarrollo de la regién, impul-
sado casi exclusivamente por dichas acciones, hizo que algunos autores
compararan ese esfuerzo con el de Japén durante la Revolucién Meiji; pero
ni aun alli los indices de formacién bruta de capital fueron iguales a los
presentados por el noreste brasilefio.

De tal forma, con el crecimiento de las actividades industriales del Es-
tado brasilefio, hubo un pronunciado incremento en la absorcién de mano
de obra, principalmente en el 4mbito de las industrias dindmicas. En aquel
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periodo, el trabajo petroquimico representé un medio de ascensién social
para los candidatos a profesiones de nivel medio, oriundos de los estratos
populares mds présperos o de la clase media empobrecida. En el medio
urbano de Salvador, el joven que terminaba la ensefianza secundaria tenfa,
en la industria petroquimica, la opcién de pasar por una carrera técnica
con un nivel de remuneracién igual o mayor al que lograria cuatro afios
mds tarde, incluso si, una vez graduado en un curso superior, accediera a
una empresa industrial (Guimaraes, 1995). Pero es preciso conocer qué
cambios trajeron los afios ochenta y noventa al Polo Petroquimico de Camagari
y cudles fueron las repercusiones en la organizacién del trabajo y en el
desempefio de los empleados.

El Polo Petroquimico de Camacari

en tiempos de reestructuracion: efectos sobre el uso del trabajo

Los primeros afios de la década de los ochenta se caracterizaron por condi-
ciones econédmicas poco favorables para el pais e impulsaron, en todos los
sectores productivos, la bisqueda de mejores indices de eficiencia. Esa
crisis, de indole mundial, se presenté como un desafio para la petroquimica,
lo que hizo que las empresas del Polo se volvieran hacia el mercado inter-
nacional la cual, ante las sucesivas crisis del petréleo, ya se encontraba en
franca reestructuracién.

Los efectos de la crisis mundial también se abatieron sobre la mdquina
del Estado brasilefio, dificultando el mantenimiento de subsidios y meca-
nismos que apoyaban las condiciones de mercado de la petroquimica en el
pais. Este conjunto de factores resulté en la bisqueda de nuevas formas de
gestién empresarial en este sector, fundadas en algunas medidas como:

+ racionalizacién de costos y elevacién de la productividad, expresadas
en la modernizacién de la tecnologia de proceso, requisito para el
4ot « » 1 .tz .
éxito en los “desgargalamentos”,' y de su control, condicién para mi-
nimizar pérdidas y estabilizar el proceso productivo, garantizando mayor
calidad en los productos y precios mds competitivos;

+ estimulo a la integracién de los sistemas decisivos, de naturaleza gerencial
y técnica, para que estuvieran en permanente articulacién.

Con base en esos principios, la década de los noventa se convirtié en un
periodo de profundas transformaciones para la petroquimica brasilefa,
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cuando experimentd nuevos principios organizativos, cuyo horizonte era
la privatizacién del sector. En el inicio de esa década comenzaron a agitar-
se las tranquilas aguas en que navegaba, desde su creacidén, la industria
petroquimica brasilefia y que la protegfan de mayores preocupaciones, ya
fuera en la politica de precios subsidiados de la gasolina —principal mate-
ria prima del sector—; en los subsidios fiscales y financieros a la implanta-
cién y ampliacién de unidades productivas; en la proteccién contra los
competidores extranjeros; en el estimulo a la renovacién tecnolédgica o en
la regulacién de las relaciones industriales.

El gobierno del presidente Collor trajo consigo gran inquietud a esa
industria, que hasta aquel momento habf{a estado libre de sobresaltos. El
bloqueo de los activos financieros, la falta de liquidez en la moneda na-
cional, la reduccién de las alicuotas de importacién de varios productos
petroquimicos, la disminucién de los subsidios a la gasolina (cuyos pre-
cios aumentaron 35.2% de 1989 a 1990) y la congelacién de precios
estancaron abruptamente los movimientos de expansién del sector (Teixeira,
1992; Guerra, 1994).

Junto con esas medidas se formularon grandes proyectos de naturaleza
politico-administrativa, encabezados por el programa de privatizaciones,
lo que impuso otros rumbos al papel de Petroquisa (Petréleo Quimica S/A),
empresa estatal encargada, en esos momentos, de organizar al sector y,
como socio minoritario, de controlar las participaciones accionarias del
Estado. En ese periodo, varios fueron los factores que marcaron la rees-
tructuracién y flexibilizacién de la petroquimica: un fuerte movimiento
de fusiones, incorporaciones, escisiones, cambio de posiciones accionarias
y de activos operativos, asi como colaboraciones con nuevos negocios,
desactivacién de unidades productivas, especializacién en ramos comple-
tos y replanteo de negocios.

Ese proceso ocasiond significativas y rdpidas estrategias politicas y admi-
nistrativas en la reestructuracién de la petroquimica en Brasil, donde desta-
caron los cambios en el modelo tripartito de control accionario —formado
por los esfuerzos del Estado, del capital privado y de los inversionistas mul-
tinacionales— y se alteraron las estrategias de mercado, la estructura organizativa
de las empresas, las tdcticas de renovacidén tecnoldgica y de organizacién de
la produccidén asi como la naturaleza de las relaciones industriales.

En medio de tan numerosos y profundos cambios, cabe indagar qué
desafios enfrentan los trabajadores de esas industrias donde, en el actual
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movimiento de reestructuracién, se adoptan medidas de disminucién de
niveles jerdrquicos, reduccién y, sobre todo, tercerizacién o externalizacién
de la fuerza de trabajo.

Esas medidas, con amplia ejecucién en las industrias del Polo Petroquimico
de Camagari, tienen el objetivo de suprimir todo trabajo, cualquiera que
sea, que no refiera en forma directa al corazén de la empresa, es decir, su
producto final. A las funciones anteriormente consideradas coadyuvantes
de la petroquimica —limpieza, alimentacién, seguridad patrimonial, vigi-
lancia, etcétera— ahora se agregan tareas, aun centrales como las de mante-
nimiento, que se subcontratan a terceros.

En un estudio de caso en la petroquimica brasilefia, Castro (1996) identificé
una serie de procedimientos que constituyeron el meollo de los cambios
en la gestién de aquellos efectivos:

« énfasis en el trabajo en grupos y en los aspectos actitudinales que propi-
cian el autocontrol, como la abolicién de la tarjeta de entrada y salida;

+ disminucién de prdcticas que marcaban desigualdades de estatus como,
por ejemplo, diferencias de colores en los distintivos de identificacién
segln la jerarquia, y distinciones en los comedores, que se unificaron.

+ delegacién de tareas pobres de contenido a tercerizados;

« cambios en los requisitos de calificacién, posibilitando que las jefatu-
ras técnicas calificadas, por ejemplo, de direccién de unidades pro-
ductivas, sean ¢jercidas por profesionales de nivel medio de comprobado
desempefio profesional. Esas funciones, antes privativas de profesio-
nales de nivel universitario, hoy abren espacio para los de nivel me-
dio, evidenciando que el desempefio puede llegar a ser mds importante
que el grado escolar;

+ e¢jecucién de un nuevo plan de carrera “por competencias y habilida-
des”, con cambios en la nomenclatura, el contenido de los cargos y el
perfil de las carreras, ajustdndolas a la nueva forma de gestién de la
empresa; y

+ desactivacién del antiguo érgano de recursos humanos, con la trans-
ferencia de los temas relativos a la gestién de personal al programa de
calidad de la empresa.

En un trabajo recién concluido sobre la refinerfa Landulfo Alves, en Bahia,
Fartes (2000) observé que dichos cambios acaban por influir en la propia
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estructura organizativa de las “empresas-madre” ocasionando, de inme-
diato, una reduccién de la plantilla de trabajadores, ademds de una im-
portante disminucién de los niveles de jerarquia. Sin embargo, esa empresa
preserva un razonable contingente de empleados propios en los sectores
de produccidn y, para esos “sobrevivientes”, reserva muchos de sus esfuer-
zos en el sentido de promover y actualizar continuamente sus niveles de
calificacién.

En esa investigacién se encontraron algunos indicios bastante signifi-
cativos en cuanto a la forma de calificacién. El aprendizaje en el propio
lugar de trabajo, en contacto con los compafieros mds experimentados, se
ha mostrado como una modalidad muy eficaz, reconocida tanto por tra-
bajadores —que en su mayoria atribuyen al ejercicio diario de sus funcio-
nes y a ese contacto con los colegas mds expertos como la mds importante
forma de adquisicién de calificaciones— como por la misma gerencia, que
busca la constante realizacién de cursos y entrenamientos para los emplea-
dos que, ademds, son un medio para otorgar certificaciones y promover
funcionalmente a los operarios.

En cuanto al cambio en la naturaleza de las calificaciones requeridas,
surgié la preocupacién por la multicalificacién, tanto de parte de las ge-
rencias como de los trabajadores. Esa inquietud marca la gestién del per-
sonal operativo, de quienes se requiere la capacidad de operar las diversas
unidades del sector, de forma recambiable, de acuerdo con la dindmica de
la produccién automatizada. Sin embargo, ésa es una prictica considerada
conflictiva por los trabajadores: mientras que para unos es una forma de
perfeccionamiento y de elevacién de responsabilidades, para otros no es
mds que acumulacién de servicio para una fuerza de trabajo que la rees-
tructuracién redujo y sustituyé por procesos automatizados, ademds de
sobrecargar a los “sobrevivientes” con las tareas de aquellos que fueron
desplazados.

Respecto de las fuentes de calificacién, nuestra investigacién traté de
entender el papel de la educacién formal, asf{ como de la no formal e in-
formal. A través del estudio de los modos de reclutamiento, se observa que
tanto la empresa como los trabajadores valoran la educacién formal de
nivel medio —particularmente en la modalidad de la ensefianza técnica—,
en menor medida por el conjunto de conocimientos que el operador pue-
da obtener mediante dicha experiencia; y en mayor grado como una ma-
nera de acceder al empleo, como si fuera un pasaporte formalizado para el
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ingreso en la carrera profesional. Asi lo constata el discurso recurrente de
los trabajadores, al manifestar que todo lo que saben sobre su labor actual,
lo aprendieron en el ejercicio diario. Si acaso, admiten que la escuela pro-
picié las bases del conocimiento: leer, escribir y contar, y la ensefianza
técnica, algo del fundamento cientifico.

Los cursos y entrenamientos son considerados indispensables, tanto para
poder seguir los cambios tecnoldgicos como para sobrevivir en la empresa
y mostrar a las gerencias el empefio en mantenerse en sintonfa con los
principios de la organizacién, que requieren un trabajador comprometido
con las metas de la produccién.

A la educacién informal, oriunda del medio social, los trabajadores le
atribuyeron mucho de la percepcién del sentido comtn, que considera la
influencia familiar como decisiva para la formacién del cardcter, la lucha
por “progresar y mejorar en la vida”. Con todo, la variante de la educacién
informal considerada por el estudio —las calificaciones tdcitas— e investi-
gada a través de las representaciones de los operadores sobre algunas de
sus experiencias diarias, constituyé una de las mds valiosas fuentes de ad-
quisicién de la calificacién. Ya sea por medio de la experiencia de apren-
dizaje con los colegas, por la reflexién colectiva en grupos de entrenamientos
en encuentros promovidos por las gerencias con el propésito de involucrar-
los en las metas de la empresa, o bien, a través de la significacién atribuida
a las experiencias cotidianas. El hecho es que reconocen y valoran la ad-
quisicién de la calificacién como un proceso continuo en la dindmica de
la produccién.

Esos importantes cambios fueron retratados teniendo como foco las con-
diciones de uso y gestién del trabajo del personal efectivo de la empresa,
pero los andlisis dejaron pendiente una cuestién relevante: ;tales transfor-
maciones tendrdn algin impacto sobre las condiciones de calificacién de los
trabajadores de las empresas prestadoras de servicio, denominadas “tercerizadas™?,
¢las llamadas nuevas competencias exigidas a los empleados se exigen igual-
mente a los tercerizados? Antes de presentar los resultados de la investiga-
cién, convienen algunos comentarios mds generales sobre el proceso de
tercerizacién, considerando su prdctica en el contexto brasilefio.

El proceso de tercerizacién
La tercerizacién es una estrategia adoptada por las empresas para transfe-

rir mano de obra y costos del trabajo a otras subcontratadas que prestan

Revista Mexicana de Investigacion Educativa 381



‘ Fartes

ciertos servicios; otros términos para caracterizar el fenémeno son: externa-
lizacién de actividades para otras empresas, subcontratacién y aun oussourcing.
Druck (#pud Hirata, 1999) describe cuatro tipos de tercerizacién en Ja-
pén, cuna de este modelo de produccién:

i) Kogaisha: empresa sucursal;
ii) kioryoku gaisha: empresa cooperadora;
iii) kankei gaisha. empresa con la que se mantienen relaciones, empresa coligada;

iv) shitauke gaisha- empresa subcontratada o tercerizada.?

De acuerdo con Druck (1999), en Japdn existe una gran discriminacién
entre los propios trabajadores. El personal identificado con la empresa,
se distingue de los demds subcontratados, incluso por el color de los
uniformes, el uso de lugares diferentes en los comedores, uniformes, et-
cétera. De este modo, se genera una divisién entre ellos, donde coexisten
los de primera y los de segunda categorias. Tal situacién imposibilita la
convivencia social e, incluso, el surgimiento de una identidad de clase
entre los operarios, lo que desestructura los colectivos de trabajo y eli-
mina la mayorifa de los “privilegios” que el empleo estable ofrece. Una
constatacién presente en muchos estudios sobre tercerizacién, entre ellos
el de Antunes (1995), indica que el objetivo primordial de las industrias
que adoptan esa prdctica ha sido reducir costos, traspasando encargos
sociales y responsabilidades laborales a las empresas contratadas para prestar
servicios.

En un texto ampliamente difundido, Castel (1998) comenta que la
precarizacién del empleo es parte de la dindmica actual de la moderniza-
cién, debido a que la llamada fexs47/idad no se reduce a la necesidad de
ajustarse mecdnicamente a una tarea puntual, sino a un imperativo mayor
de adaptarse a las fluctuaciones de la demanda. En palabras del propio
autor:

[...] gestidn en flujo tenso, produccién bajo encomienda, respuesta inmediata
a las casualidades de los mercados, se hicieron los imperativos categéricos del
funcionamiento de las empresas competitivas. Para asumirlos, la empresa puede
recurrir a la subcontratacién (flexibilidad externa) o entrenar su personal para
la flexibilidad y polivalencia con el fin de permitirle enfrentar toda clase de

nuevas situaciones (flexibilidad interna). En el primer caso, el cuidado de asu-
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mir las fluctuaciones del mercado se confia a las empresas satélites. Pueden
hacerlo a costa de una gran precariedad de las condiciones de trabajo y de muchos
riesgos de desempleo. En el segundo caso, la empresa se responsabiliza de la adap-
tacidn de su personal a los cambios tecnoldgicos. Pero a costa de la eliminacidn de
aguellos gue 1o son capaces de estar a la altura de esas nuevas normas de excelen-
cza (Castel, 1998:517-518) (cursivas de la autora).

Actualmente, en Brasil se observa la adopcién de las prdcticas descritas
por Castel, en todos los sectores de la actividad econémica (industria,
comercio, servicio y agroindustrias). Pero el modelo de tercerizacidn,
predominantemente utilizado desde la década de los noventa, fue el de
las actividades-fin (produccién, operacién y mantenimiento), diferente
del que se seguia en la década anterior, cuando las dreas tercerizadas eran
las llamadas “4reas de apoyo”, como limpieza, vigilancia o alimentacién.

Asimismo, recuperar el debate iniciado con una investigacién sobre tra-
bajadores estables (contratados efectivos de una refinerfa de petréleo) y
ampliarlo hacia el universo de los subcontratados —como bien observa Rizek
(1995)— puede demostrar que la reflexién sobre el presente y el futuro que
se esboza, no sélo es legitima, sino imprescindible, ya que los contratados
temporalmente “personifican” los fenémenos que alcanzan el nucleo de
las sociedades contempordneas.

La investigacion
Quiénes son los trabajadores de las empresas “terceras”
Este estudio no pretende generalizar resultados para todo el colectivo de
trabajadores, sino analizar un caso que pueda servir como pista que lleve a
algunas aclaraciones preliminares. No obstante, estamos conscientes de la
situacién de extrema diversificacién y complejidad en el movimiento del
contingente de operarios, cuyas empresas a las que se vinculan temporal-
mente pueden variar desde 200 contratados hasta mds de 2 mil, pasando,
incluso, por casos de empleados sin ningtin tipo de contrato con la empre-
sa tercera como ocurre, por ejemplo, en las micro-familiares que prestan
determinados tipos de servicios, con menos de 10 trabajadores, sin regis-
tro legal.

De tal modo, se analiza el caso de una empresa mediana, donde se apli-
caron cuestionarios a 40 trabajadores; con 10 de ellos sostuvimos entrevis-
tas cualitativas y realizamos dos mds con dirigentes sindicales.
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Entre los encuestados la mayoria (45.05%) ya habia pasado por cinco o
mds empleos, de los cuales 30% llevaba entre dos y cinco afios en la em-
presa, y 47.5% ten{a un nivel salarial entre 501 y 1 000 reales’ (tablas 1, 2
y 3). La grdfica 1 muestra su nivel de escolaridad. Segun se puede obser-
var, la mayorfa (45%) contaba con educacién bdsica completa;* 27.5%,
ensefianza superior completa y 5.0% incompleta. Estos datos muestran
que el nivel de escolaridad de los empleados de la empresa investigada es
significativamente bueno, considerando que solamente 5.0% tenfa un ni-
vel de estudios inferior a la cuarta serie de la educacién fundamental.

TABLA 1
WNimero de empleos obtenidos por los entrevistados en su trayectoria profésional

Numero de empleos obtenidos N %

Este es el primero 5 12.5
Dos empleos 4 10.0
Tres empleos 4 10.0
Cuatro empleos 9 22.5
Cinco o mas empleos 18 45.0
Total 40 100.0

Fuente: Investigacion de campo, 2003, al igual que los cuadros y la grafica siguiente.

TABLA 2
Tiempo de permanencia del entrevistado en la empresa

Permanencia en la empresa N %

Menos de dos afios 6 15.0
De 2 a 5 afos 12 30.0
De 6 a 10 afios 8 20.0
De 11 a 15 afos 9 22.5
De 16 a 20 anos 3 07.5
No respondié 2 05.0
Total 40 100.0
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TABLA 3
Nivel salarial de los entrevistados (reales)

Nivel salarial N %
Hasta 500 2 05.0
De 501 a 1 000 19 47.5
De 1001 a 1 500 11 27.5
De 1501 a 2 000 4 10.0
De 2 001 a 2 500 1 02.5
De 2.501 a 3000 1 02.5
No respondio 2 05.0
Total 40 100.00

GRAFICA 1
Nivel de escolaridad de los trabajadores encuestados
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Tiempo de servicio versus salario

La investigacién permitié observar que el nivel salarial es bajo, ya que
52.5% de los empleados cobraba hasta 1 000 reales; de ellos, 5% recibia
hasta 500. También se observa que sélo un trabajador tenfa un sueldo su-
perior a 2 501 reales.

El tiempo de servicio en la empresa no parece ser determinante para un
salario mds elevado, ya que el mayor lo obtenfan los que tenfan entre dos y
cinco afios trabajando en la empresa y aquéllos con mds de 16 afios esta-
ban en el nivel de 501 a 1 000 reales. Asi, la distribucién salarial por los
niveles de tiempo de servicio no muestra ninguna tendencia.

Numero de empleos anteriores versus nivel de escolaridad
La investigacién de campo mostré que la mayoria (67.5%) de los emplea-
dos ya habia tenido mds de cuatro empleos. De los que estaban en el pri-
mero (12.5%), todos tenfan educacién bdsica completa o bien un curso
superior, y lo mismo ocurre con quienes se ubicaron en el segundo em-
pleo. Esto puede sugerir mayor estabilidad para aquellos que tienen ma-
yor grado de escolaridad.

Sin embargo, esto no se confirma al examinarse el grado de escolaridad
de quienes ya tuvieron cinco o mds empleos. Se observa que de los 18
trabajadores en este nivel, 13 sobrepasaron la educacién bdsica completa,
lo que hace suponer que una mayor escolaridad no garantiza mayor estabi-
lidad en el trabajo y que la experiencia, independientemente del nivel de
estudios, es una tendencia en la empresa observada.

Tiempo de servicio versus cursos ofrecidos

La mayoria de los entrevistados (70%) afirmé que la empresa ofrecia cur-
sos a todos los trabajadores; sélo 20.0% contesté que no, y los restantes
no supieron responder. Quienes tenfan entre 11 y 15 afios de servicio ahi
aparecen con el porcentaje mds elevado (88.9%) entre los que indicaron
que la empresa ofrece cursos a sus trabajadores.

En este sentido, el menor porcentaje (58.3%) se encontré entre los que
llevaban de dos a cinco afios de servicio. Esto puede sugerir que la em-
presa privilegia la oferta de cursos a sus trabajadores con mds tiempo,
cuando es posible destacar la probable valoracién del saber construido
por la experiencia, lo que también confirma una tendencia antes obser-
vada y comentada.
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Escolaridad y funcién en el trabajo

Uno de los entrevistados, con quien hablamos respecto de los procedi-
mientos de las empresas que contrataban profesionales con baja escolari-
dad (uso de su fuerza fisica, sin asegurarles condiciones ni derechos minimos),
no sélo estuvo en desacuerdo, sino que demostré sorpresa ante dichas in-
formaciones. El nos dijo: “Hoy dia no existen analfabetos en las empresas,
pero si hay muchos universitarios que cobran poco y a veces ocupan en la
empresa funciones cuya escolaridad necesaria serfa tan solo la de la educa-
cién bdsica”.

Argumentando que la estructura gerencial de la organizacién de manu-
tencién ya partia de una plantilla efectiva de profesionales calificados: in-
genieros, técnicos (de nivel superior) y auxiliares con por lo menos el nivel
medio, el entrevistado alegé que hoy dia es muy dificil, casi imposible, que
exista un trabajador con baja calificacién en una gran empresa, una vez
que casi todas sus dreas no sélo estdn bien informatizadas, sino que tam-
bién poseen instrumentos de tecnologia de punta. Este hecho, por sf solo,
obliga a que sus trabajadores tengan un nivel de conocimiento que les
posibilite desempefiar satisfactoriamente sus funciones en el trabajo.

Sin embargo, el mismo entrevistado afirmé que en el caso de los
subcontratados, un mayor nivel de escolaridad no elimina la exclusién de
derechos sociales y laborales ni la precarizacién de las condiciones de tra-
bajo, tanto objetivas como subjetivas, ya que aunque realice las mismas
funciones que el efectivo, el tercerizado llega a cobrar menos de la mitad
del salario de los empleados de la empresa. Estos factores acaban por gene-
rar en el centro de trabajo un conflicto social entre los empleados efecti-
vos y tercerizados.

Esa situacién la estudian algunos autores, como Antunes (1995) y Druck
(1999), quienes la llaman “segmento de trabajadores de dos estatutos”: de
primera categorfa (los estables, con derechos laborales y sociales preserva-
dos, aunque en proceso de pérdidas de algunos de esos derechos laborales
y sociales), y de segunda categoria (trabajadores precarios, sin estabilidad
ni derechos laborales consolidados).

No todos los relatos obtenidos fueron convergentes. En la opinién de
algunos entrevistados, la infraestructura de la empresa tercerizada no ofre-
ce condiciones de calificacién adecuada, porque se requiere que el trabaja-
dor acttie en 4reas no habituales. Eso resulta en su constante exposicién al
peligro porque, al tratar directamente con mdquinas, herramientas y ser-
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vicios que no conocen, los subcontratados se hacen susceptibles a los acci-
dentes. Segun los entrevistados, ese procedimiento de parte de las geren-
cias representa mds de 90% de las causas de los accidentes involucrando a

dicha poblacién.

Programas de calificacion

De acuerdo con una investigacién previa (Fartes, 2000), los trabajadores
efectivos frecuentemente participan en cursos, entrenamientos y/o capaci-
taciones, ya sean del tipo o7 #/¢ job, contratando personal especializado
para impartir cursos dentro de la empresa o enviando a los empleados a
tomarlos fuera del lugar de trabajo.

En cuanto a los tercerizados, los entrevistados declararon que las em-
presas han tratado de reclutar profesionales ya calificados y “listos para el
mercado” y, por esta razén, es muy raro que alguna subcontratada ofrezca
algin curso, entrenamiento o reciclaje para los empleados, eso sélo ocurre
en algunas grandes empresas, altamente automatizadas, donde los trabaja-
dores corresponden a ese avance y demuestran un aprendizaje mayor de lo
esperado; en las pequefias son los propios empleados quienes financian su
calificacién.

Asimismo, los entrevistados relataron que cuando los trabajadores
tercerizados actiian en dreas distintas, sin recibir el entrenamiento adecua-
do, se les denomina “comodin”, es decir, los que se destinan a diversas
dreas sin ser entrenados, lo que acaba por hacerlos mds susceptibles a los
accidentes de trabajo.

Relaciones contractuales y laborales
La prictica de la tercerizacién puesta en marcha por las empresas en su
proceso de reestructuracién ha resultado no sélo en la precarizacién de las
condiciones materiales del trabajo, sino también en la fragmentacién de
las identidades colectivas causadas por la frecuente amenaza del desem-
pleo, por la discriminacién e individualizacién en las relaciones laborales.
El relato de uno de los lideres sindicales evidencia esta cuestién: “antes,
cuando el trabajador terminaba de desempefar su tarea, trataba de ayudar
su compafiero. Hoy ya no, con esa economia perversa, cada uno quiere
garantizar su empleo”.

Esa situacién acaba por contribuir a la debilitacién de la subjetividad
del trabajador, pues en el espacio industrial conviven trabajadores con estatus
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diferentes y, consecuentemente, con derechos distintos. Esta realidad pue-
de observarse concreta, y simbdlicamente, en el hecho de utilizar bafios y
comedores separados; otro ejemplo es el tipo de labor realizada por el tra-
bajador de la empresa tercerizada o subcontratada que, teniendo la misma
funcién que el contratado directamente, termina haciendo las tareas mds
pesadas y, ademds, con una remuneracién inferior.

Eso deja muy claro que la tercerizacién, ademds de precarizar condicio-
nes materiales, trata de crear entre compafieros un foso de desintegracién,
desconfianza y discriminacién en la industria, impulsando la precariedad
de dicha relacién entre trabajadores directos e indirectos. La expresién del
mencionado lider sindical enfatiza en la limitacién de esa relacién: “agua
y aceite no se mezclan”, declara, elucidando que la convivencia del efecti-
vo y el subcontratado estd regida por un juego de poder, jerarquia y discri-
minacidn, lo que le hace comentar que “el trabajador tercerizado vive una
crisis de identidad en la empresa”.

Consideraciones finales

Los trabajadores de empresas tercerizadas sufren un proceso severo de
precarizacién del/en el trabajo, tanto del orden objetivo como subjetivo,
con implicaciones estrechas sobre su proceso de calificacién profesional.
En el caso que hemos relatado, fue posible observar que aunque haya una
gran diversidad y heterogeneidad en ese contingente de trabajadores, de-
pendiendo del tamafio y el tipo de empresa, a diferencia de las contratan-
tes las subcontratadas no invierten en la educacién de sus empleados,
prefiriendo los que ya tienen experiencia profesional, ya sea la obtenida en
la escolarizacién (formal, en los cursos regulares, o no formal, mediante
estudios realizados por su cuenta) o incluso la basada en los saberes obte-
nidos informalmente, durante el ¢jercicio profesional. Muchos de esos tra-
bajadores tienen diplomas de curso superior, pero se encuentran en funciones
inferiores a su nivel de escolaridad y los que ejercen funciones compati-
bles con su escolaridad, cobran salarios menores que sus colegas estables,
para las mismas funciones.

Aunque investigar las condiciones de vida de los trabajadores no haya
sido uno de los objetivos principales de este estudio, emergié como un
dato relevante el hecho de que la mayorfa no tiene seguro de salud, no
utiliza equipamientos de proteccién industrial en buenas condiciones de
uso y es, muy a menudo, victima de accidentes, algunos mortales.
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Por otro lado, se constaté un grave proceso de segmentacién en el
espacio fabril. Hay determinados lugares en la empresa donde estd pro-
hibido que accedan los subcontratados, por ejemplo, comedores, vestua-
rios, acceso de entrada y salida diferenciados o prohibicién de utilizar el
banco que hay en el interior de la refinerfa. De ese modo, al tener un
estatus social y profesional menos valorado, se rehisan a ser identifica-
dos como “trabajadores petroleros”, lo que acaba debilitando sus luchas
colectivas.

Los resultados de la investigacién aqui presentados no pretenden ser
concebidos como paradigmas, capaces de atender a todas las demandas
de conocimiento de un contingente tan grande y diversificado de traba-
jadores, pero si se propone ser un agente facilitador y propiciador de
nuevos planteamientos y amplias discusiones.

Notas

! Término técnico, propio del lenguaje ad-
ministrativo, que significa desobstruccién, en-
sanchamiento, liberacién o aceleracién de algtin
proceso o procedimiento [N.T.]

2 En Brasil, el tipo de tercerizacién mds di-
fundido es la subcontratacién de empresas, la

3 En la época en que se realizé la investi-
gacion, el salario minimo en Brasil era de 260
reales, lo que equivalfa a un poco mds de 80
délares.

4 En Brasil, la educacién bdsica completa
considera ocho grados.

shitanke gaisha del citado caso japonés.
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