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RESUMEN

En el marco de la lucha por el control sobre el proceso de trabajo, el empresariado ha
implementado desde los afios setenta una serie de dispositivos tendientes a garantizar el
disciplinamiento de la clase obrera y la maximizacion de las ganancias. Como parte de esta
estrategia, las gerencias desplegaron politicas de flexibilizacion y tercerizacion laboral —dentro y
fuera de los marcos regulatorios vigentes- alterando la relacion de fuerzas entre el capital y el
trabajo. El presente trabajo analiza las caracteristicas de la ofensiva empresarial desplegada en
la planta de Martinez, Buenos Aires, de la empresa Quickfood entre 1998 y 2006, abordando a
su vez, las formas de resistencia a esta ofensiva ensayadas por los trabajadores organizados.

Palabras clave: Ofensiva empresarial - Flexibilizacion laboral - Tercerizacion laboral -
Movimiento obrero.

ABSTRACT

As part of the struggle for control over the work process, the business class has implemented
since the seventies a series of devices designed to ensure the disciplining of the working class
and the maximization of profits. As part of this strategy, the management policies deployed
flexibility and labor outsourcing, within and outside the existing regulatory frameworks, altering
the balance of power between capital and labor. This paper analyzes the characteristics of the
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business offensive deployed in Quickfood company’s Martinez plant, Buenos Aires, between
1998 and 2006, addressing in turn the forms of resistance to the offensive attempted by
organized labor.

Keywords: Business offensive - Labor flexibility - Labor outsourcing - Labor movement.
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1. Introduccion.

Desde los afios setenta las clases dominantes emprendieron una ofensiva mundial contra los
trabajadores mediante la cual intentaron profundizar el control empresarial sobre el proceso de
trabajo. Los sectores mas poderosos del capital internacional buscaron de este modo salir de la
Gltima gran crisis capitalista, caracterizada por una tendencia al estancamiento de los niveles de
ganancia y por el fortalecimiento de las organizaciones de los trabajadores que comenzaban a
discutir la organizacion del régimen de produccion. Con este fin se fueron delineando diferentes
estrategias que modificaron las condiciones de trabajo y dividieron a los trabajadores. La
Ilamada “flexibilizacion laboral” que, entre otras cosas, atentd contra la estabilidad del empleo,
y la tercerizacion de actividades anteriormente realizadas por el personal de la empresa
principal, seran una importante herramienta en este sentido, buscando descomponer la unidad de
los trabajadores e intentando terminar con las condiciones de trabajo de la etapa anterior.

En nuestro pais, desde el primer peronismo, 1945 en adelante, hasta el advenimiento del golpe
militar en 1976 el Estado habia regulado cada vez més el régimen de trabajo, transformandolo
en la via de acceso al conjunto de los beneficios sociales. Las reformas macroeconémicas
llevadas a cabo por el entonces ministro de economia José Martinez de Hoz, tendientes a
liberalizar la economia y estimular la especulacion financiera, tuvieron como uno de sus
principales objetivos la desarticulacion de las organizaciones sindicales. Esta misma linea fue
profundizada en democracia por los gobiernos de Carlos Saiul Menem y Fernando de la Rda,
abriendo las posibilidades legales para la flexibilizacion y la tercerizacion laboral y
consolidando, de este modo, el embate del capital al trabajo.

En este informe nos proponemos analizar las caracteristicas de la ofensiva empresarial desde
1998 hasta el afio 2006 en uno de los establecimientos frigorificos mas importantes del pais: la
planta de Martinez de la empresa Quickfood (Paty). Quickfood es una empresa frigorifica con
mas de 40 afios en la Argentina, exportadora de carnes vacunas y lider en la produccion de
hamburguesas en el mercado local. En su vasta trayectoria, la compafiia ha intentado diversas
formas de flexibilidad laboral y externalizacién de la produccion para aumentar sus ganancias y
frenar el avance de la organizacion de sus empleados. Estudiaremos las formas en las que los
trabajadores han logrado organizarse frente a este embate de la gerencia prestando especial
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atencion a la construccion de una identidad colectiva capaz de sobreponerse a los intentos de
division y disciplinamiento por parte de la empresa.

Cuando hablamos de ofensiva empresarial hacemos referencia a las acciones emprendidas por la
gerencia en el lugar de trabajo para disciplinar a los trabajadores y aumentar la tasa de ganancia.
Este proceso tiene varias lineas de accion, entre ellas podemos mencionar: la aplicacion de
nuevas tecnologias, la intensificacion de los ritmos de trabajo, la flexibilizacion y la
tercerizacion laboral, la desocupacion y la descalificacion de los trabajadores.” La
flexibilizacién, entendida como el intento por parte de la empresa de regular libremente el uso
de la fuerza de trabajo; y la tercerizacién, es decir, la subcontratacion de otra empresa con su
propia fuerza de trabajo en lugar de la contratacion directa de personal, seran dos componentes
fundamentales de esta ofensiva.

Mediante la tercerizacién de servicios la empresa “madre” contrata a otra empresa que
desempefia las tareas requeridas con sus propios trabajadores, sea dentro o fuera del
establecimiento principal. Esta practica, muy extendida por ejemplo en los servicios de atencion
al cliente (“call centers™), divide a los trabajadores al diferenciar las relaciones contractuales con
sus empleadores. Quienes trabajan en las tercerizadas estan enmarcados generalmente en un
contrato diferente de los que trabajan en la empresa “madre”, bajo condiciones diferentes de
trabajo. Esta situacion, sumada al hecho de que el contratista no es el mismo, tiende a producir
una diversidad de demandas y de posibilidades de organizacion (lranzo y Leite, 2005)
(Watanabe, 1996) (Ichiyo, 1996).

En cuanto a la flexibilidad, se puede agregar que denota multiples procesos. O. Martinez
distingue los siguientes: flexibilidad de contratacion y despido, que atenta contra la estabilidad
laboral; flexibilidad del tiempo de trabajo, que busca terminar con la jornada y los dias fijos de
trabajo; flexibilidad salarial, que varia las remuneraciones de forma arbitraria; y la flexibilidad
funcional, que implica que cada trabajador realice diferentes tareas (Martinez, 1994) (Giosa
Zuazua, 2003). De entre estas clases de flexibilidad, nosotros nos centraremos en la de
contratacion y despido que se aplica en nuestro caso, principalmente, mediante los contratos a
prueba. Vale aclarar que si bien la flexibilidad est4d contemplada en buena medida en la
legislacion laboral vigente, el contrato a prueba renovado continuamente es una préactica ilegal.
Esta aplicacion de la flexibilidad por fuera de las leyes (“flexibilidad de hecho™) constituye una
costumbre extendida en el campo empresarial argentino. La complicidad del Estado en este
pr006820 ha llevado a G. Pérez Crespo a caracterizarlo como un fraude de clase (Pérez Crespo,
2004).

La flexibilizacion laboral y la tercerizacion tienen un efecto disciplinador sobre la fuerza de
trabajo tanto directamente, al dejar fuera de la Negociacién Colectiva y la afiliacion sindical a
los trabajadores eventuales y al romper la estabilidad del empleo, como indirectamente, ya que
esta convivencia de trabajadores en un mismo espacio con estatus y condiciones de trabajo muy
diferentes unas de otras, dificulta las posibilidades de generar una identidad colectiva (Iranzo y
Leite, 2005) (Jodar, 1988) (James, 1981).

1 Si bien la ofensiva, por ser parte de la lucha entre el capital y el trabajo, es un rasgo constante de la
produccion, nada implica que ella esté del lado de la empresa. No creemos que pueda establecerse de
modo abstracto quién es el sujeto poseedor de la iniciativa en la lucha dentro de la fabrica. Si en este
informe hablamos de “ofensiva empresarial” es porque partimos de las condiciones histdrico-sociales
particulares de la Argentina post dictadura. En este recorte temporal, es decir, durante los Gltimos 30
afios, consideramos que el capital, asistido por el Estado y los gobiernos neoliberales, logré conquistas
historicas, inclinando a su favor la lucha por el control de la produccion. Acerca de la ofensiva
empresarial (Gilly, 1994a) y (Gilly, 1994b).

2 Acerca de la flexibilidad como una caracteristica del sistema de produccion véase: (Cillario, 1992).
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Para analizar la utilizacion de la flexibilidad contractual y de la tercerizacion como forma de
division y disciplinamiento de los trabajadores en Paty Martinez utilizamos una estrategia
cualitativa basada en la realizacion de cuatro entrevistas durante el segundo cuatrimestre del
2006. Entre los entrevistados se encuentran los dos delgados gremiales de la planta y dos
trabajadores sin cargos formales. Esta particular composicion de los entrevistados nos provee
diferencias significativas en cuanto a las formas de interpretar la realidad al interior del
establecimiento que luego iremos analizando.

La experiencia de lucha gremial en la planta de Martinez de Quickfood cuenta con méas de 20
afios de trayectoria, sin embargo, hemos decidido comenzar nuestro analisis en 1998. Esto se
debe tanto a la imposibilidad de reconstruir las primeras experiencias como a la importancia que
los mismos trabajadores asignan al conflicto sucedido ese afio. En 1998 la empresa cerré dos
sectores enteros de la produccidn, cesanteando a todos los trabajadores de los mismos. El cierre
de los sectores “Depostada” y “Exportacion” significd una reducciéon de casi el 40% de los
operarios de la planta, modificando asi la fuerza objetiva de los trabajadores, quienes ademas
perdieron dos de sus delegados (por convenio les corresponde un delegado cada 50
trabajadores). La resistencia subsiguiente no consigui6 reincorporar a los despedidos pero si
pudo frenar un segundo objetivo de la empresa: la reduccion salarial.

Creemos entonces, junto con los propios trabajadores, que este conflicto marca un punto de
inflexién en la organizacion de los operarios del establecimiento de Martinez. A partir de este
momento intentaremos analizar las lineas de accion de ambos sujetos sociales, trabajo y capital,
en su mutua determinacién y su lucha constante por definir las formas y los ritmos de trabajo.

2. Caracteristicas generales.

Quickfood S.A. es una empresa frigorifica que nace en 1960 en Argentina. La empresa es
propiedad de la familia Bameule, que ademas posee el 95,93% de Quickfood Chile y el 45% de
las acciones de los restaurantes europeos Patagonia Europa SA vy el 37% de Patagonia Barcelona
Beef & Wine SA, donde sirven platos elaborados con carne argentina. Hoy la firma cuenta con
cinco establecimientos ubicados en San Jorge (Santa Fe), Villa Mercedes (San Luis), Baradero
(Bs. As.), Martinez (Bs. As.) y oficinas comerciales en Chile. La producciéon abarca
hamburguesas, cortes de carne para exportacion, jugo bovino, vegetales congelados, fiambres y
productos derivados.

La rentabilidad del negocio fue variando en los ultimos afios. Quickfood se caracterizd en un
principio por ser un lider en el mercado local de hamburguesas, especialmente con su marca
“Paty”. En 1994 logré su récord histdrico en ventas de hamburguesas. Luego, desde el "98 hasta
el 2002 atraveso, al igual que toda la industria frigorifica, un periodo de baja en las ventas que
superd con creces en los afios siguientes. La devaluacion del 2002 fue un factor clave para el
alza de la actividad y de la rentabilidad de los frigorificos locales, elemento que Quickfood
capitalizd mediante la exportacidn de los cortes vacunos. Si bien las ventas de ese afio sufren
una caida del 5,6% con respecto a las del afio anterior, los resultados contables son favorables
(un 25% superiores a los del 2001). En el 2004 Quickfood ya habia alcanzado su récord del “94,
controlando el 48% del mercado local de hamburguesas. En ese mismo afio se ubica en el
puesto numero 162 de las empresas que mas venden en el pais, integrando la ctpula empresarial
compuesta por las 200 empresas mas importantes en el territorio nacional. En el 2005 las ventas
ascendieron a 590,2 millones de pesos, con un incremento del 25% sobre las del afio anterior y
las ganancias brutas, $78,2 millones, resultan un 15% superior a las del 2003. Un afio después
Quickfood alcanza el tercer puesto en la faena nacional, sus ventas ascienden a $675 millones,
marcando un aumento del 14% sobre las del periodo precedente. Sin embargo, en sus balances,
la empresa afirma que la ganancia resultdo similar a la del afio anterior debido a los altos
impuestos.
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Grafico 1: Ventas de Quickfood S. A.
2001 - 2006.
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En resumen, podemos decir que la actividad de Quickfood en el periodo analizado fue en
general positiva, con un paréntesis de 3 afios, entre el 98 y el 2001, periodo en que, sin dejar de
percibir ganancias, la rentabilidad fue descendiendo (los resultados fueron negativos).®

Respecto de la cantidad de trabajadores de la empresa, sabemos que Quickfood cuenta,
actualmente, con un total de 1.500 empleados. De estos 1.500, aproximadamente 320 se
encuentran en Martinez (Bs. As.) que sera nuestro ambito de estudio. En este establecimiento,
incorporado en 1963, se realiza el procesamiento de cortes para el mercado interno, porciones
controladas y hamburguesas sUper congeladas. Luego, en 1993 se inaugura el centro de
distribucion Martinez, ubicado en la manzana aledafia a la planta. Este es seglin la propia
empresa: “el mas importante centro de distribucién de hamburguesas y productos carnicos
elaborados, enfriados y Stper congelados del pais.”* Aqui se almacenan y despachan productos
provenientes de todas las plantas, es por esto que Martinez es el establecimiento con mayor
proporcion de trabajadores administrativos. En este lugar, ademéas de los trabajadores que
Quickfood contrata en forma directa, se encuentran alrededor de 22 trabajadores contratados por
empresas tercerizadas: se dedican a las tareas de limpieza, catering y seguridad. De los
trabajadores contratados directamente, alrededor de 200 son administrativos y 120 trabajan
como operarios. Al interior de esta Ultima categoria de trabajo pesan varias diferenciaciones
contractuales, tal como muestra el cuadro nimero 1.

3 Fuente: Comisién Nacional de Valores. Disponible en Internet:

http://www.cnv.gov.ar/InfoFinan/Zips.asp?CodiSoc=1090&DescriSoc=Quickfood%20S.A.&Letra=_&La
ng=0&TipoEmis=0&TipoDocum=1&TipoArchivo=1&TipoBalance=1
* Fuente: http://www.quickfood.com.ar/data/emp_eindustrial.php?menu=1
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Cuadro 1: Principales caracteristicas de la organizacion del trabajo al interior de Quickfood
Martinez.

Tareas Lugar de realizacion | Cantidad de Tipos de Sindicalizacion
trabajadores contratacion
Operarios Sector de produccion 120 Efectivo quincenal 83 de ellos estan
(85) asociados al
Sindicato de la Carne
(Capital Federal)
Efectivo mensual Fuera de convenio
(17/ 20) colectivo.
Eventual (15) Fuera de convenio
colectivo.
Administrativos | Oficinas administrativas 200 Desconocidos. No estan
Algunos estan bajo sindicalizados.
la figura de
“mensuales”.
Limpieza -Sector de produccion 5/7 Actividad No estan
-Oficinas tercerizada. sindicalizados.
administrativas
Seguridad Actlan en diferentes 12 Actividad Desconocida.
sectores del tercerizada.
establecimiento. Corresponden a la
empresa
“Prosegur”.
Atencion del El Gnico comedor del 4 Actividad Son parte del
comedor establecimiento, donde tercerizada. Sindicato de
almuerzan operarios, Corresponden a la Gastronémicos.
administrativos y empresa “Euris”.
Supervisores.

Por el momento basta con comprender que de los operarios, 85 son efectivos y cobran por
quincena. Este sera el sector que mayor conflictividad presente.

En cuanto a la organizacion sindical, el sindicato que actGa en la planta y que negocia el
convenio colectivo de trabajo es el Sindicato de la Carne de Capital Federal. En la actualidad, el
sindicato cuenta con entre 3.500 y 3.600 afiliados, aunque nuestros entrevistados, considerando
el alto indice de trabajo en negro del sector, hablan de un total de casi 10.000 trabajadores en el
ambito de influencia de este sindicato. Hoy en el establecimiento de Martinez son 83 los
afiliados, todos pertenecientes al sector de la produccion. Los administrativos no estan
sindicalizados y los operarios fuera de convenio tampoco, a pesar de que en muchos casos
desarrollan la misma tarea.® Por eso podemos hablar de un muy bajo nivel de afiliacion sindical
en la planta (26%) conviviendo con un alto porcentaje de sindicalizacion dentro de los
trabajadores efectivos quincenales (98%), nucleo fuerte de organizacion y conflictividad
gremial.

Estos 83 afiliados cuentan ademés con dos delegados gremiales, ya que por convenio
corresponde un delegado cada 50 trabajadores. Es por esto que hasta 1998, antes del cierre de
los sectores de “Depostada” y “Exportacion”, sectores de muchos trabajadores efectivos
(alrededor de 70), existian 4 6 5 delegados. Si bien la votacion legalmente incumbe sélo a la

5 Esto tiene que ver con una doble estrategia de la empresa tendiente a la divisién de los trabajadores,
tanto mediante los contratos eventuales como mediante la mensualizacién de los efectivos. Ver apartado:
Diagnostico del problema: flexibilidad contractual y tercerizacién como estrategias patronales.
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porcion de trabajadores efectivos quincenales, es decir, a los afiliados al sindicato, de las
entrevistas puede entenderse que esto depende de la relacién de fuerzas coyuntural.®

Antes de pasar al diagnostico del problema diremos algo acerca de la organizacion gremial de
los trabajadores de las empresas tercerizadas que intervienen en Quickfood. Existen tres
empresas tercerizadas: aquella encargada de la limpieza, Euris que se encarga del comedor y
Prosegur que vigila la planta. De ellos sabemos Gnicamente que los trabajadores de Euris estan
afiliados al sindicato Gastronémico. Estos trabajadores no tienen delegados ni representantes
formales. Tampoco se juntan con los trabajadores quincenales efectivos a quienes
entrevistamos.

Es importante aclarar que, si bien nuestro analisis incluird la totalidad del establecimiento de
Martinez, el trabajo se basa en los operarios efectivos. Y esto es asi porque ellos fueron quienes
lograron organizarse mas contundentemente frente a la ofensiva empresarial. De aqui que las
afirmaciones que en este informe se hagan con respecto a otros trabajadores, como por ejemplo
los administrativos, buscaran pensar las diferencias y las posibilidades de relacion existentes
entre ellos y este nucleo de operarios efectivos.

A continuacion analizaremos las principales formas que adquiere la ofensiva empresarial en
Quickfood Martinez. Nos concentraremos en la flexibilizacion laboral y las distintas actividades
tercerizadas de la empresa intentando ver las consecuencias que estas medidas tienen sobre el
proceso de trabajo. Luego pasaremos a relatar las experiencias concretas de organizacion de los
trabajadores del establecimiento, enfocando las formas que ésta fue adquiriendo a lo largo del
tiempo vy el rol jugado por el sindicato de la carne. Las practicas cotidianas del trabajo en la
fabrica nos seran utiles para comprender estas diversas formas organizativas; a partir del
quehacer de todos los dias en la fabrica resultard mas facil comprender el sentido de acciones de
lucha y resistencia que, aunque menos visibles, resultan fundamentales para la consolidacion del
colectivo de los trabajadores. Por ultimo, presentaremos algunas conclusiones acerca de los
efectos que la ofensiva empresarial tuvo sobre la organizacién de los trabajadores en la planta
de Martinez. ;En qué medida la empresa logrd controlar el proceso de trabajo?, ¢lograron los
trabajadores frenar o superar la estrategia disciplinadora de la gerencia?; ;cémo se reconfigurd
el colectivo de los trabajadores?, es decir: ;como se construye una identidad comdn frente a las
grietas que introducen la tercerizacion y la flexibilizacion laboral?

3. Diagnéstico del problema: Flexibilidad contractual y tercerizacion como estrategias
patronales

El modo en el que se estructura la organizacién gremial de los trabajadores de “Paty” tiene
aspectos asociados a los efectos que produce al interior de la planta la aparicion (y la utilizacion
por parte de la patronal) de formas de contratacion establecidas por fuera del convenio colectivo
de trabajo del sector en cuestion. En este sentido, el fraude laboral que representa la utilizacion
de la figura de trabajador temporario, a través del contrato a prueba eternamente renovado,
implica nuevos desafios para la organizacion sindical de los trabajadores. A partir del modo en
qgue el nacleo organizado logre reacomodarse a esta situacion se desprenderan nuevas
posibilidades de lucha en las relaciones de fuerza entre el capital y el trabajo.

Actualmente hay en el establecimiento de Martinez de Quickfood aproximadamente 120
operarios de produccién’. Entre ellos encontramos dos modalidades contractuales diferentes:
efectivos y trabajadores de agencia eventual. A su vez, aparece, al interior de los primeros, una
diferencia en relacion con la frecuencia del pago que establece las categorias de trabajadores

¢ “Normalmente, en tiempos tranquilos, votan todos los trabajadores [eventuales y efectivos],
pero en esta Ultima eleccion votaron todos los efectivos.” [Entrevista 1A: 213]
"Ver Cuadro 1.

Trabajo y Sociedad, Num. 22, 2014 517



quincenales y mensuales. Es interesante destacar que, pese al alto indice de trabajo en negro que
nuestros entrevistados mencionan a nivel de la rama, esta modalidad de precarizacién no
aparece al interior de la planta.

De los 120 operarios, aproximadamente 85 son trabajadores efectivos y cobran su sueldo de
manera quincenal. Entre 17 y 20, aunque también efectivos, lo hacen mensualmente. Esta
distincion, que a simple vista pareceria ser puramente formal, acarrea consecuencias objetivas
en la cotidianeidad de los trabajadores. Aunque en algunos casos el trabajador mensual realiza
tareas distintas al resto de los trabajadores efectivos (por ejemplo, como administrativo) en
otros, pese a las condiciones contractuales diferentes, la tarea es la misma. Asi, un operario
quincenal tiene un salario de alrededor de $950 por quincena, mientras que un operario mensual
cobra, en limpio, aproximadamente $1300 al mes.

Se hace necesario ir mas atras para comprender este tema. La clasificacién de operario mensual
aparece por primera vez en 1986, cuando la empresa decide dejar fuera de convenio y a su vez
mensualizar a los trabajadores del sector de mantenimiento, a cambio de un leve aumento
salarial y las promesas de “ascenso” al interior de la empresa. A partir de los afios 2001/ 2002,
sin embargo, empieza a aparecer una “tendencia a la mensualizacion” (visualizada de este modo
por parte de los propios trabajadores) como estrategia mas clara de la empresa. Es decir,
mensualizar a los trabajadores aparece como un modo beneficioso no sélo de reducir el costo en
salario a largo plazo, sino también de dividir, aislar y debilitar la organizacion de los operarios.
El trabajador efectivo mensual negocia su situacion contractual y sus condiciones de trabajo
directamente con la empresa, de forma individual, quedando por fuera del convenio colectivo
(aunque éste prevé la existencia de esa categoria laboral) De este modo, con el avance de la
lucha y la obtencion de relativas victorias a nivel del nlcleo organizado sindicalmente al interior
del establecimiento, su salario se retrasa en relacion al de los trabajadores quincenales. Asi, la
empresa pretende limitar la organizacién de base, disgregando al colectivo en individuos
aislados y dividiendo sus demandas.

En palabras de uno de los delegados:

“R: (...) Ya eso lo hicieron en el ’86 con mantenimiento. Los sacaron fuera de convenio, les
daban unos mangos mas; pero lo hizo para dividir la empresa. Hoy ellos estan mas abajo que
nosotros. Lo que pasa es que al ser mensuales los tienen divididos, no tienen quien reclame
por ellos, nada. Estan a merced de la empresa.

P: Pero no son administrativos tampoco.

R: Algunos si, porque les hacen esa discusion, que pueden ascender en la empresa y eso. Es
asi. Compafieros nuestros quincenales se pasaron a mensuales.” [Entrevista 1A: 147-174]

Los trabajadores que se incorporaron a esta forma de contratacion en el Gltimo tiempo (a partir
de los afios 2001/ 2002) realizan tareas que antes llevaban a cabo los efectivos quincenales,
algunos de ellos como técnicos en la sala de maquinas.

De todas maneras, el modo en el que se da la precarizacién de los trabajadores mensuales no
tiene comparacion con los niveles de inestabilidad contractual a los que se ven sometidos los
contratados por agencia. Si bien en un principio esta forma de contratacion estaba signada por
el contrato a prueba renovado (cada tres meses), hoy se hace referencia a ellos bajo la
denominacion de “temporario abierto”. Asi la empresa establece con estos trabajadores una
relacion contractual sin obligaciones ni determinaciones temporales, cuando, legalmente,
deberian permanecer como trabajadores efectivos pasados los primeros tres meses.

Estos altimos realizan las mismas tareas que los operarios efectivos quincenales pero, a
diferencia de ellos, cobran s6lo el salario basico. El salario de un operario inicial se compone de
la siguiente forma:
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Bésico por hora: $5.38.

Adicional de produccién por hora: $1.50.

Adicional de frio por hora: entre $1.19 y $1.70.

Tickets por semana: $42.

Adicional por antigliedad por afio: entre 0.5% y 5%, dependiendo de la categoria.

Los alrededor de 15 eventuales que trabajan en la planta, en cambio, s6lo reciben el valor del
basico por hora, sin contar con ninguno de los derechos adquiridos por los trabajadores
efectivos.

Estos trabajadores por agencia comenzaron a aparecer en la planta a partir de los afios 2001/
2002, aparentemente debido a una recuperacion de valores productivos que habian caido en los
afios previos, sumado a un momento de jubilacion de los trabajadores mas antiguos.

En este sentido, la estrategia de flexibilizacion contractual al interior de la empresa es
relativamente nueva, y sus efectos comenzaron a hacerse claros hace tan sélo algunos afios,
particularmente cuando la patronal puso en evidencia, utilizando la contratacion de trabajadores
eventuales para quebrar un conflicto durante el 2004, que esta diferencia contractual
representaba un pivot central a partir del cual se intentaba llevar adelante la division y el
disciplinamiento de los trabajadores, para de tal modo disminuir el nivel de conflictividad en
una planta tradicionalmente fuerte. Durante el conflicto, y frente al reclamo por el aumento de
$224 en el adicional de produccion con un paro de 5 dias por parte de los operarios, la patronal
responde incorporando entre 20 y 40 eventuales. Con esta accion, la empresa logra quebrar la
medida de fuerza de los trabajadores, obligandolos a judicializar sus demandas.®

De todos modos, esta maniobra de la patronal ayudd a reafirmar consignas que, de acuerdo al
relato de los trabajadores, se plantean cada vez que la coyuntura lo permite, como el reclamo
por la apertura de un tercer turno, y la bandera de “a igual tarea, igual salario”, para exigir la
efectivizacion de los eventuales.

Observamos que la relacién del nicleo de trabajadores organizados con los trabajadores
eventuales oscila de acuerdo a la coyuntura. Asi, mientras varios de ellos participan de
asambleas, en general, salvo los dos o tres de mayor antigiiedad, (que tienen entre 1y 2 afios de
contrato temporario en el establecimiento), no se suman a las medidas de lucha llevadas
adelante en épocas de conflicto. Esto, al momento de la realizacion de este trabajo, no ha
logrado ser revertido por la organizacion. Es un desafio siempre pendiente, claramente
concebido como un objetivo central por los mismos trabajadores, el de lograr aunar las
reivindicaciones propias de los trabajadores efectivos con el reclamo de la efectivizacion de
quiénes se encuentran precarizados:

“En el momento en que nosotros hemos tenido conflicto siempre hemos tratado de coordinar
con los contratados. Seria mucho mas facil cuando hay conflicto, un reclamo general,
incorporarlos, siempre y cuando se adhieran a nuestra lucha, que es dificil, nosotros
entendemos.” [Entrevista 1A: 61-65]

“Hay algunos reclamos internos que quizas se puedan unificar con ellos, hacer unidad de
accion, tanto con los eventuales como con los efectivos. O sea, el reclamo puntual de los
efectivos mas el punto de la efectivizacion.” [Entrevista 1A: 74-78]

A su vez, la tercerizacion de actividades al interior del establecimiento plantea también nuevas
preguntas para la organizacion.

8 Este y otros conflictos seran desarrollados en profundidad en el apartado Desarrollo y analisis de los
conflictos: el proceso de construccion gremial)
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Como se comento en el apartado anterior, actualmente se encuentran tercerizadas las tareas de
limpieza, comedor y seguridad. La primera de ellas estd en manos de otra empresa desde los
afios 80, aunque en un principio también trabajaban en el sector trabajadores efectivos de Paty
que, por ejemplo, decidian hacer horas extras durante la noche. Actualmente hay entre 5y 7
trabajadores que se ocupan de esta tarea entre las 11 de la noche y las 6 de la mafiana, horario en
el que no funciona la produccién en la planta. Los mismos trabajadores realizan esta tarea
también en las oficinas administrativas.

Los trabajadores del comedor pertenecen a la empresa Euris y son alrededor de 4. Antes del 91,
momento en el que se tercerizd la actividad, el trabajo en comedor estaba en manos de
trabajadoras de Quickfood. Cuando ellas se jubilaron, la tarea pasé a manos de una empresa
externa. Segln uno de los delegados, esto se encuadra, también, en el marco de una actitud
machista y discriminadora en cuanto a la contratacién de mujeres por parte de Quickfood.® Los
trabajadores a cargo del comedor tienen relacion con diferentes miembros de la empresa, dado
que alli almuerzan tanto los operarios, como los trabajadores administrativos y los supervisores.

La seguridad estd a cargo de la empresa Prosegur. Son alrededor de 12 trabajadores que
controlan todo el establecimiento de Martinez.

La relacion entre el nucleo organizado de los operarios y los trabajadores de las empresas
tercerizadas pareceria a primera vista ser escasa, tanto en términos de su contacto cotidiano
como en relacion a la posibilidad de trabajo continuo a nivel sindical. EI hecho de trabajar en
horarios diferentes, y practicamente no tener momentos de encuentro aparece como un motivo
fuerte. Sin embargo, también se evidencia claramente que los trabajadores de la empresa de
limpieza, que por lo menos hasta donde sabian nuestros informantes no estan sindicalizados,
recurren a ellos cuando tienen dudas sobre su situacion o necesitan asesoramiento acerca de
como realizar algun reclamo:

“P: ¢Con ellos tienen relacion ustedes? [Refiriéndonos a lo trabajadores de la empresa de
limpieza]

R: Si, si. Ellos siempre vienen a plantearnos a nosotros cdmo pueden hacer para reclamar y esas
Cosas.

P: ¢Y se suman por ejemplo cuando ustedes hacen paro?

R: No. No porque ellos trabajan cuando nosotros nos vamos.

P: Ah, no estan juntos. Se ven poco.

R: Claro.” [Entrevista 3: 752-760]

En este caso, nuestros entrevistados oscilan entre afirmar que no existe relacion con los
trabajadores de las tercerizadas, y relatar situaciones de encuentro como la bdsqueda de
asesoramiento por parte de los trabajadores de limpieza y, por ejemplo, la siguiente situacion,
que a nuestro entender es sumamente relevante:

“R: ...Hasta hubo una empresa que quebrd, segun ellos, ese es el viejo cuento. La
empresa anterior a esta de limpieza. Y a los muchachos no les quedaba otra cosa que
reclamarles a la empresa [refiriéndose a Quickfood] porque los otros se borraron, los
dejaron en banda. Y les ganaron. Yo sali de testigo para los muchachos.

P: ¢Eso cuando fue?

R: Antes del 2000.

P: La empresa de limpieza les dijo que quebré...

R: Claro, se borrd. Y ellos le hicieron juicio a Quickfood y ganaron.

P: Y de la otra empresa nadie sabe nada.

R: No, claro. Pero por lo menos le cobraron a estos, a alguien le cobraron.”
[Entrevista 3: 876-891]

° En varias de las entrevistas realizadas los trabajadores manifestaron este aspecto. Entrevista 1A: 297-
302 y Entrevista 1B: 903-914.

Trabajo y Sociedad, Num. 22, 2014 520



Podemos ver aqui que no hay un discurso construido homogéneamente entre los entrevistados.
Mientras que algunos de ellos estan més concentrados en la existencia 0 no de una organizacion
formal y sélida en relacion a los trabajadores de las tercerizadas, otros recuerdan situaciones
como la recién transcripta y destacan un contacto permanente orientado al asesoramiento. Esto
podréa verse a su vez en la mirada acerca del desarrollo de diferentes conflictos, donde cada uno
de ellos destacara como elementos centrales aquellos que motorizan su propio accionar, desde
los espacios de organizacién planificada y con objetivos declarados (en el caso de los dos
delegados), pasando por la militancia cotidiana en el lugar de trabajo y la concepcion de todo
encuentro social como espacio de organizacion (para los dos trabajadores que acompafian a la
comision interna sin ocupar cargos gremiales).

4. Desarrollo y analisis de los conflictos: el proceso de construccién gremial

4.1. Los trabajadores vs. La empresa

Una de las claves para comprender el desarrollo de los enfrentamientos en Quickfood Martinez
es el cambio en la dindmica de participacion gremial. Antes de la década del "90 los
representantes gremiales solian ser los jefes de sector, aquellos ubicados en un lugar importante
en la escala jerarquica de la produccion. La participacion sindical se vinculaba a la busqueda de
ascenso personal en la empresa, lo cual llevaba a la clpula sindical a establecer una relacion
burocratica con las bases y colaboracionista con la gerencia. Si bien los entrevistados
mencionan la existencia de las asambleas como una préctica tradicional en la empresa, afirman
que se trataba de una estructura vacia de sentido.

La nueva forma que adquiere la construccion gremial encabezada por los delegados més activos
se caracteriza por una mayor preocupacion por la participacién de los trabajadores en las
decisiones. A lo largo del desarrollo de los conflictos iremos viendo como persiste en el ndcleo
de trabajadores organizados el intento por comprender y respetar las decisiones que se toman de
conjunto. A partir de este momento se produce un proceso de resignificacion de la estructura
asamblearia preexistente. La asamblea se llenard de contenido transformandose en el maximo
organo resolutivo. Este nuevo panorama se configura en los conflictos y en las luchas que
encabezaron los trabajadores.

El afio 1998 sera, como ya afirmamos, el momento de inicio de nuestro andlisis porque aquel
conflicto marcara un cambio estructural en la composicién del colectivo de los trabajadores,
determinando una nueva etapa en la relacion de fuerzas y en la forma de construccion gremial.
Sin embargo, varias luchas anteriores a esta fecha dan cuenta ya del cambio en las formas
organizativas.

El primer enfrentamiento de importancia, previo a nuestra fecha de ruptura, se produce en 1991.
Dos triunfos significativos marcaran este proceso: aumento de salarios y reincorporaciones. Uno
de los trabajadores de “Paty” que ingreso al siguiente afio considera que todos los derechos
adquiridos y actuales se consiguieron en esa época, manifestando su reconocimiento hacia la
lucha de sus comparieros. En efecto, en el "91 se ganan derechos muy importantes y puede ser
interpretado como un suceso que inaugura la nueva forma de organizacion pero también puede
ser entendido como la antesala del punto de quiebre que nosotros demarcamos. Luego de ese
enfrentamiento se produce un nuevo problema sindical. En 1998 hubo una fuerte ofensiva de la
empresa: quisieron bajar los sueldos. Pero esto no resultaria tan sencillo, el conflicto tomé una
gran importancia y se expreso en la organizacion de los trabajadores para enfrentar a la empresa.

Durante el conflicto la patronal colocé un listado en los sectores de Depostada y Exportacion
con los nombres de trabajadores a los que se les otorgaba vacaciones. Incluso algunos se
lamentaron por no aparecer. Después se dieron cuenta de que los trabajadores que estaban en la
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lista no volverian méas porque se habia decidido el cierre de esos dos sectores, provocando el
despido de 40 obreros del sector de depostada y 30 de exportacion. De todos modos, la empresa
decidié mantener algunas personas de cada sector: 7 de depostada, y 1 de exportacion. Se puede
entender esta medida segln la necesidad de la empresa de mantener al personal capacitado en el
manejo (ilgz la maquinaria, incluso de aquellas maquinas que no correspondian directamente con
su tarea.

Los trabajadores que quedaron despedidos se organizaron por fuera de la planta creando un
fondo de huelga. Se reunian todos los dias frente a la fabrica manifestando y para hacer una
colecta de la cual cada uno era beneficiado con 10 pesos aproximadamente. Si bien se
relacionaron con el conjunto de los trabajadores ocupados de Quickfood (los delegados, el
cuerpo obrero y las personas de los sectores cerrados que mantuvieron su puesto de trabajo),
aquellos que habian sido despedidos no pudieron evitar un fuerte sentimiento de rechazo y
diferenciacién, especialmente con los compafieros de su sector que habian quedado en la
empresa.

“P: Ah, ellos se organizaron afuera. ;Y tuvieron relacion con ustedes cuando se organizaron?

R: Si, nosotros también colaboramos, asi... pero nos miraban mal ellos. Yo no entendia por qué.
Es que no recibian nada de plata ellos y se aguantaron 4 meses sin recibir nada y salieron a pedir
por todos lados, por Capital... por todos lados. (...)” [Entrevista 3: 305-310]

En la resolucion del conflicto quienes mantuvieron su puesto de trabajo también
conservaron sus sueldos sin rebajas. Por este motivo, un delegado interpreta el
resultado de este enfrentamiento a la vez como una victoria y una derrota.

“Fue una derrota, eso es asi. Pero en relacion a la rebaja de sueldos quedd mas chica la planta, no
se abrié mas el sector, hubiera sido una derrota de salarios si hubieran abierto el sector con
menos dinero. Quedamos todo el otro sector con el sueldo alto.” [Entrevista 1A: 322-325]

Los trabajadores perdieron en tanto no pudieron evitar el cierre de los sectores, pero tuvieron
éxito al lograr mantener sus salarios. El saldo negativo de este conflicto, que afectd la
organizacion a largo plazo, fue la gran reduccién de obreros que produjo el cierre de los
sectores. A partir del cierre, la empresa despidi6 a 70 trabajadores. Esta modificacion generd
una limitacion en la construccion gremial ya que provocd una reduccién en la cantidad de
delegados y una transformacidon en las comisiones internas en perjuicio de los operarios.

Sin embargo, los trabajadores también destacan un elemento que podriamos considerar positivo
(sin olvidar el contexto) para el proceso de construccion gremial. De alguna manera, el cierre de
estos dos sectores provocd una mayor unificacion de los trabajadores generando beneficios en la
construccion de un colectivo unificado, ya que durante el funcionamiento de depostada y
exportacion existian tareas mas diferenciadas (ligadas a trabajos artesanales) que expresaban un
mayor desnivel en la linea jerarquica y salarial. Esto surge de lo que nos cuenta uno de los
entrevistados, en relacion al sector de Depostada:

“R: Antes, cuando era mas grande, era mas dificil organizar todo eso...y aparte habia un
problema: los depostadores y los charqueadores en el gremio de la carne hacen un laburo
artesanal y arreglan por su cuenta ellos. Y eso te descompaginaba el camino.

P: Claro.

R: Y eso, por ejemplo yo era delegado en ese momento y a mi no me votaban. Me votaban todo
el sector de peones, operarios, otros sectores, menos ellos. Yo los tenia en contra los votos, ¢por

% Uno de los entrevistados, que no tiene cargo gremial, comenta que en su caso haber mantenido el
puesto de trabajo podria estar relacionado con su conocimiento en el manejo de diversas maquinas, lo
cual se deberia méas a su afan por aprender cosas nuevas que a un entrenamiento formal por parte de la
empresa.
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que? Por la postura, porque decian que yo no los representaba a ellos, a su postura, ¢por qué? Si
bien nosotros siempre los representamos. Representamos a la planta como Unica, no de
determinada...

P: No, claro

R: Ellos tenian un sueldo legal, en blanco y aparte tenian tres o cuatro puestos claves, para
mantener el ritmo...que cobraban en negro aparte. (...) Ellos mantenian el ritmo, te estoy
hablando de 4 o 5 personas que manejaban el ritmo del depostado y los otros 59...49 estaban
atras de ellos.”

[Entrevista 1A: 1071-1101]

“R: Y después lo que nos quedd...precisamente ayer estdbamos hablando con él [se refiere a otro
entrevistado] arriba y le digo ‘Mira, nosotros tenemos una ventaja que es que no haya
depostadores y charqueadores’.

P: Porque es més facil para la organizacion...

R: Claro porque todos ahora son parejos (...), todos estamos con el sueldo mas o menos parejo,
entonces es distinta la cosa...” [Entrevista 1A: 1125-1134]

Por estas razones, como ya comentamos en la introduccion, para todos los entrevistados el
conflicto del "98 fue el punto de quiebre en la organizacion gremial.

Si bien hubo otros enfrentamientos entre la empresa y los trabajadores, el siguiente conflicto de
mayor relevancia se desarroll6 a fines del 2001. Pocos dias antes de las fiestas, en diciembre, y
después de algunos avisos previos, la empresa decidié llevar a cabo la quita de tickets canasta a
los trabajadores. En este momento el delegado méas antiguo estaba de vacaciones, por lo cual la
responsabilidad de organizar una accién de lucha recay6 en el otro delegado y en uno de los
trabajadores mads movilizados. Ellos nos trasmitieron que no se sentian capacitados porque
organizar al conjunto de los trabajadores era una gran responsabilidad. Sin embargo, lograron
un acuerdo general para hacer un paro de 3 horas, de 8 a 11 de la mafiana. Esta accion provocd
que los supervisores se acercaran al sector de produccion donde estaban los trabajadores,
quienes les dijeron que estaban dispuestos a llegar hasta las Gltimas consecuencias porque su
objetivo era recuperar un derecho adquirido y legitimo. En esta ocasién no peleaban por un
aumento ni por una mejora en las condiciones de trabajo, los tickets ya formaban parte de su
salario y no estaban dispuestos a perderlos.

Aunque en el comienzo lograron organizarse para enfrentar a la empresa, en el transcurso de
este conflicto la organizacion se fue debilitando. Por esta razon los trabajadores decidieron
judicializar el conflicto dejando de lado la accién directa. Finalmente esta situacion termino
cuando los trabajadores ganaron el juicio tiempo después, y recuperaron los tickets. Pero este no
fue el Unico saldo positivo. Los obreros nos cuentan que vivieron el enfrentamiento como una
experiencia que los ayudo a consolidarse como organizacién y como grupo de lucha. Podemos
pensar lo importante que pudo haber sido para los delegados con menos experiencia, tomar las
riendas del grupo de comparieros y ponerse al frente de esta ofensiva que los sorprendi6 sin el
delegado més antiguo a la cabeza.

La decision de la quita de tickets implementada durante las vacaciones del principal delgado
gremial también puede pensarse como parte de una estrategia patronal. Si bien los trabajadores
lograron organizarse, no se puede desestimar la coincidencia entre la ofensiva de la empresa y la
ausencia del delegado mas antiguo. Aunque no tenemos informacion suficiente sobre la
posicién empresarial, planteamos que debe entablarse una relacion entre ambas situaciones. Por
otro lado, es interesante pensar el rol que ocupa el delegado mas antiguo para el conjunto de los
trabajadores. Hemos confirmado que si bien son varios los trabajadores que estan movilizados,
su figura resulta indispensable, no sélo para los trabajadores de base, sino también para sus
propios compafieros del nlcleo organizativo.

Durante este conflicto aparece el tema de la judicializacion. La practica pudo demostrarles a los
trabajadores que los juicios resultan efectivos en la resolucion de los conflictos a su favor.
Especialmente cuando la participacion de los trabajadores baja, cambiando la relacion de
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fuerzas con la patronal, resultan una herramienta Util para que la pelea se mantenga, aungue por
otras vias. Como en el caso del 2001, hay veces que los trabajadores, alentados por los
resultados positivos, se ven tentados a llevar el conflicto a la justicia desde el comienzo. Sin
embargo, el delegado mas antiguo alerta sobre la contracara de recurrir a la judicializacion
pensando que la imagen de una organizacion que pierde fuerza puede ser una batalla perdida
hacia afuera pero también hacia el interior de la construccidon de la organizacion obrera.

El siguiente enfrentamiento se desarroll6 en el afio 2004, tras un aumento implementado por el
gobierno de Kirchner. La empresa se neg6 a trasladar esa suba a los adicionales de produccion,
lo cual manifest6 una reduccién del salario absoluto. Para entender el conflicto es indispensable
comprender que por tradicion, en “Paty” siempre que habia una suba de salarios se traducia en
un aumento del basico y también en los adicionales de produccién, que es la forma en que se
conforma el salario de los trabajadores.

“Ellos por uso y costumbre siempre nos dieron un aumento que iba al basico e iba a la
produccidn.” [Entrevista 1A: 990-992]

De esta forma se inaugur6 un nuevo proceso de recorte salarial y de acciones de los
trabajadores. El cuerpo obrero decidié en asamblea llevar a cabo un paro. La empresa respondio
suspendiendo trabajadores (en el turno tarde del sector de hamburguesas suspendi6 a casi todos)
al mismo tiempo que contrataba eventuales para sostener la produccién. Es asi que, poco a poco
se fue debilitando la accién, ya que, por un lado no quedaban muchos trabajadores efectivos que
pudieran sostenerla, y por otro lado, los eventuales no se sumaban a las medidas temiendo
perder su recientemente obtenido empleo. Por esta razén se generd entre los trabajadores un
nerviosismo creciente que los llevé a replantearse la continuidad de la accion.

Cuando el Ministerio de Trabajo dictd la conciliacion obligatoria, la empresa tuvo que
reincorporar a los suspendidos mientras que despedia a los contratados eventuales que los
habian reemplazado durante el paro. De todos modos, los trabajadores organizados no dieron
por terminado el conflicto y decidieron iniciar un juicio a la empresa por el aumento en los
adicionales de produccion.

“...directamente la patronal suspende personal... habia un turno que era el turno de
hamburguesas de la tarde y los suspende practicamente a todos y tenia eventuales. Entonces ahi
tuvimos...que reconocer el conflicto. Entonces por la conciliacién obligatoria los que habia
suspendido la patronal los tiene que tomar, por un turno de hamburguesas. No teniamos gente.
Para qué ibamos a pedir el paro si estaban, si iban a laburar los eventuales y los efectivos estaban
suspendidos afuera, no dejaban entrar. En el turno tarde habia 13 personas. Los demés eran
eventuales, del turno tarde. Por eso aceptamos la conciliacién, si no, no la aceptamos”
[Entrevista 1A: 803-815]

Sin embargo no era esta la Unica reivindicacion que llevaban adelante, también estaban
luchando por la efectivizacion de todos los eventuales (bajo la consigna “a igual tarea, igual
salario) y el pago de tickets a los efectivos nuevos (efectivizados un afio antes) y a los de
contrato eventual. Algunos trabajadores enmarcados en estas dos formas de contratacion se
sumaron a las medidas aunque la mayoria de los eventuales temian que su participacion
provocara su despido.

“Y el sindicato acepta la conciliacion y nosotros planteamos: ‘nosotros vamos a ir porque aca
queremos el segundo punto del acuerdo que era a igual tarea, igual salario” y por este tema
especifico.” [Entrevista 1A: 913-916]

Finalmente, se produjo una negociacion y la empresa propuso otorgarles los tickets a los
efectivos nuevos pero no dio respuestas favorables a los otros pedidos. Los delegados con
menos experiencia decidieron que lo mejor era aceptar y convencieron al delegado més activo y
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antiguo que no queria dar el brazo a torcer, ya que consideraba que resignar los otros puntos era
abandonar la lucha. Pero esta resolucion generd diferencias. Los trabajadores “viejos” se
sintieron molestos porque luego de haber arriesgado tanto durante el conflicto quedaron afuera
de los beneficios ganados, que estaban orientados sélo para los trabajadores efectivos.

Un elemento que vale la pena destacar, en relacion con este conflicto, esta relacionado con los
vinculos que establecieron los trabajadores al exterior de la planta. En el 2004, los obreros se
relacionaron con otras organizaciones como centros de estudiantes, partidos politicos de
izquierda, movimientos de desocupados. Estos se nuclearon en una Comision de solidaridad
que funciond durante el periodo de conflicto. Los trabajadores consideran un avance y un hecho
positivo la relacion que construyeron con estas organizaciones y el apoyo externo obtenido, sin
embargo creen que aparece un limite relacionado con caracteristicas propias de grupos que
responden a diferentes posiciones. Los trabajadores de “Paty” consideran que la toma de
decisiones sobre los planes de lucha y las acciones no puede ser responsabilidad de personas
gue no conocen el lugar de trabajo ni las condiciones cotidianas. Por ejemplo, nos relataba uno
de los delegados con menos experiencia que un militante les ofrecié su apoyo para tomar la
fabrica. A los obreros les parecid una idea que ellos nunca habian pensado.

La Comision de solidaridad se enmarca en una nueva forma de organizacioén que crearon los
trabajadores de “Paty” a partir de este conflicto, la Comisién de Trabajadores de Paty: un grupo
de los operarios mas movilizados, que se unieron para llevar adelante las acciones. En
comisiones, se repartieron las tareas: finanzas, prensa, y actividad gremial. Esta forma de
organizacion se mantiene vigente en el afio 2006, ya que es en nombre de la Comision que se
firman los volantes y se adhiere a otras luchas. Sin embargo, cabe aclarar que si bien los
delegados mas activos hacen referencia constantemente a la Comision, un trabajador
entrevistado sin cargo gremial, no reconoce al grupo movilizado con tal nombre.

4.2. Los trabajadores vs. El sindicato

En todo el desarrollo previo dejamos de lado a un actor muy importante. A lo largo de este
tiempo, y concretamente en cada conflicto, el Sindicato de la Carne de Capital Federal, en el
cual estan enmarcados los trabajadores de “Paty”, ya fuera por omision o a través de acciones
concretas, expreso la complejidad de las relaciones y representaciones gremiales. Al comienzo
de la etapa que estamos analizando, los delegados del establecimiento tenian una participacion
activa en las distintas instancias formales del sindicato. Sin embargo, hay muchas sefiales de
coémo el sindicato privilegio su relacién con la empresa antes que con los trabajadores. Comenta
un delegado que si bien el sindicato los acompafiaba en los conflictos lo hacia siempre con “el
cuchillo abajo del poncho”, recomendando, por ejemplo, aceptar rebajas en la remuneracion con
la excusa de la posible quiebra de la empresa, aun cuando los propios trabajadores sabian
perfectamente lo imposible que resultaba que eso ocurriera. Otra muestra de esta actitud la
encontramos en el 2001: al comenzar el paro que reivindicaba la estabilidad de los tickets, la
empresa se mostro preocupada por saber si los trabajadores ya habian Ilamado al sindicato. Pero
los obreros sabian muy bien que ese llamado beneficiaria méas a la patronal que a ellos mismos.
Recién a los tres dias de iniciado el conflicto, le comunicaron la situacion al sindicato.

Mas adelante, en el afio 2004, la situacion empeord cuando la empresa puso un candidato a
delegado en las elecciones sindicales. Este candidato s6lo obtuvo un voto, lo cual demostré el
respaldo a los representantes gremiales.

Durante el 2005 y segun los trabajadores en connivencia con la empresa, el sindicato se rehusé a
convocar a elecciones de delegados, con la desproteccion que esto implica para el conjunto de
los trabajadores. EI motivo aparente es que Juan Peretti, el maximo dirigente sindical de la
carne, se mantenia en ese cargo aln habiéndose vencido su mandato. Es por esto, dice uno de
los entrevistados, que si decidia convocar a elecciones en cada empresa, debia también someter
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a eleccion el cargo que él ocupaba, y no tenia intenciones de hacerlo. Este hecho generd un
punto de ruptura en la relacion entre los trabajadores y la direccion del sindicato. Los
trabajadores decidieron movilizarse al sindicato, y lo hicieron en varias oportunidades. En una,
no consiguieron entrar por la presencia de la policia. En otra instancia, lograron entrar mas de
30 obreros junto a 5 personas externas a la empresa. Cuando se enfrentaron a Peretti, en su
oficina, lograron intimidarlo. Para uno de los entrevistados, quien no ocupa un cargo gremial, el
recuerdo de este hecho es el de una accién muy importante. Esto se debe a que de esta manera
lograron apurar los trdmites que estaban en la justicia y consiguieron su objetivo: la
convocatoria a elecciones tuvo lugar, no sélo en “Paty”, sino también en otros frigorificos.

En este momento, es importante detenernos en una nueva modalidad de lucha que los
trabajadores comenzaron a pensar. Durante este conflicto creyeron necesario implementar una
representacion formal para posicionarse frente al avance de la direccion sindical en las
elecciones. Crearon una lista de candidatos denominada Lista Naranja. La lista quedd
conformada por el acuerdo entre 13 compafieros de “Paty” (10 movilizados, y 3 compafieras,
que se ofrecieron por una cuestion legal que supone que haya mujeres en la lista), y trabajadores
de otros frigorificos —Rio Platense y Tango. De todos modos, podremos ver como para el
delegado maés antiguo, la Comision de Trabajadores de “Paty” se sigue manteniendo, en tanto
esta conformada por los compafieros que estan movilizados y trabajan junto a los delegados. Es
importante la conformacion de esta Lista, en la que participan trabajadores independientes, para
ver los lazos que pudieron crear por fuera del establecimiento. Ademas la creacion de la Lista
Naranja, nos indica que si bien hace afios que la relacion entre los trabajadores y el sindicato
estd deteriorada, ellos no estan dispuestos a resignar ese espacio como un d&mbito de lucha. La
idea no es abandonarlo, sino modificarlo por una buena organizacion. La “no organizacion”,
dicen, es el objetivo de la empresa.

“Estamos dispuestos a cambiar la organizacion pero siempre por otra organizacion, no quedarse
sin nada. Porque eso es lo que quiere la patronal, es lo que plantean. Porque desde el momento
que a nosotros cuando nos negaban las elecciones de delegados la gente lo planted eso
‘desafiliémonos’. Es lo que quieren ellos.” [Entrevista 1A: 1279-1284]

En este momento (2006), decia el delegado, son entonces cerca de 10 los compafieros que estan,
constantemente, trabajando a la par al interior del establecimiento. Es un momento en el cual les
cuesta mucho movilizar al no haber hechos puntuales que Ileven a los trabajadores a emprender
acciones directas.

4.3. Conflictos que comienzan

Durante la Gltima etapa de la investigacion se abrié un nuevo proceso de conflictos, lo cual
generd una nueva posibilidad de relacion entre trabajadores efectivos y aquellos de las empresas
tercerizadas. Los presentamos como sucesos sin resolucion porque, por un lado, el accidente que
generd uno de los conflictos recién habia ocurrido y, por otro lado, la apertura del nuevo sector -
“Paty Listo”- que hacia prever proximos enfrentamientos no se habia realizado. A pesar de no
poder desarrollar por completo los procesos, nos parecié importante presentar los minimos datos
que pudimos obtener de los Gltimos enfrentamientos de los trabajadores de “Paty” con la
empresa.

4.3.1. El accidente de un trabajador de la empresa tercerizada de limpieza:

A fines del afio 2006, un trabajador de la empresa de limpieza sufrié un serio accidente por el
cual perdi6é una mano, cuando, intentando hacer frente a las exigencias de mayor rendimiento y
violando las mas elementales normas de seguridad, una de las maquinas se activd sobre él
mientras llevaba a cabo su trabajo. Frente a esta situacién, la Comision Interna se puso en
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contacto inmediatamente con el damnificado y lo acompafi6 al hospital.** Mientras tanto se
estaba pensando en sacar un volante informando lo ocurrido y denunciando a Quickfood.* La
idea era exigirle a la empresa que indemnice al trabajador, le garantice trabajo de por vida y
ademas, que absorba la totalidad de los trabajadores de la tercerizada de limpieza.*

Creemos que la influencia de experiencias anteriores, como aquella ya mencionada en la que un
trabajador organizado respalda en un juicio a los trabajadores de limpieza, es notable a la hora
de pensar estas demandas. De esta manera los trabajadores quiebran los obstéculos a su
organizacion que intentan imponerles desde arriba, y reconocen a la tercerizacion no s6lo como
un mecanismo externalizador de riesgos y costos laborales, sino también como parte de una
estrategia de division y disciplinamiento.

4.3.2. La apertura del nuevo sector “Paty Listo”:

El segundo suceso es la proxima inauguracion de un nuevo sector en Quickfood Martinez,
donde se realizara el producto “Paty Listo” (hamburguesas precocidas para microondas). El
mismo implic6 una inversién de 7 millones de pesos. Si bien este producto no es nuevo, antes
no se realizaba en Martinez sino Unicamente en Santa Fe. Aparentemente, “Paty Listo” estara
separado fisicamente del resto de la produccion, contard con un comedor y un vestuario
exclusivo, aislado de los otros sectores de la planta. Ademas, los trabajadores de esta seccion
deberén utilizar un uniforme diferente.

Si pensamos, como veremos mas adelante, que la posibilidad de circulacion libre y de
comunicacion cotidiana al interior de la planta es una precondicion fundamental para el proceso
de organizacién en Quickfood Martinez, podemos entrever con facilidad las implicancias de
estas nuevas condiciones de trabajo.'* Una vez més la division entre los trabajadores parece ser
el objetivo de la gerencia; a una barrera arquitecténica (paredes que pretenden aislar al nuevo
sector) se agrega una imposibilidad de circulacion que esta dada por el uso de uniformes
especificos, que permiten reconocer a los trabajadores del sector en cualquier otro lugar de la
planta.

Sin embargo, a estas divisiones se suma otra de indole contractual. Uno de los entrevistados
cree que la intencion de la patronal es que en este sector trabajen exclusivamente trabajadores
eventuales, situacion inédita en la planta ya que en todos los ambitos de la produccion existe
una mayoria de trabajadores efectivos. Para ello han tomado algunas personas y han
redistribuido a otras.'® Asi, la empresa busca dividir al trabajo y ahorrar costos laborales.®

1 Hay algunos trabajadores efectivos de Quickfood que hacen turno noche junto con los de la tercerizada
de limpieza y los de Prosegur. Ellos fueron los que atendieron de inmediato al compafiero herido.

12 «ya pensé en los volantes, en un dibujo, una mano agarrando la hamburguesa con el pan y todo, y
chorreando sangre, y poner ‘atencién, cuidado, porque en una hamburguesa de Quickfood puede ir la
mano de un obrero’” [ Entrevista 1B: 1189-1192]

3 “No nos lo va a dar pero nosotros vamos a hacer conflicto, vamos a aprovechar esa situacion. Les
diremos a Quickfood ‘bueno, ustedes no quieren seguir teniendo problemas, entonces van a tener que
absorber toda esa empresa tercerizada a Quickfood.” No solamente al compafiero.” [ Entrevista 1B: 815-
819]

1 «p. ; Es dificil cruzarse y eso?

R: Ahora con el sector nuevo si, porque es un lugar donde se hace carne cocida. Hasta les han dado una
ropa distinta por las dudas que anden deambulando.” [Entrevista 1B: 93-95]

15 A partir del cese de funcionamiento del sector de Porciones Controladas (supuestamente por 15 dias
pero no se sabe a ciencia cierta por cuanto tiempo), las 14 personas que alli trabajaban pasaron a trabajar,
por ahora, en el sector “Paty Listo”.

16 «“Nosotros hicimos el célculo con un compafiero la semana pasada, se estan ahorrando los 224 pesos
que estamos en juicio [por el aumento en el adicional de produccién a partir del conflicto del afio 2004], a
los eventuales no les pagan los adicionales de produccion. El adicional de produccion nuestro es $1,50
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Si bien este es un escenario de confrontacion que recién se abre, de comprobarse las tendencias
a la conformacion de un sector de trabajadores eventuales, podremos observar cdmo la empresa
busca modificar las mismas condiciones de la lucha. En efecto, la patronal redefine el marco en
el cual se enfrentan capital y trabajo buscando debilitar a la clase obrera, plantedndole un nuevo
desafio que ya incorpora y profundiza los aspectos que en la anterior etapa de la ofensiva habian
aparecido mas débilmente planteados y no tan fuertemente articulados entre si.

La imposibilidad de la circulacién, el aumento de la intensidad del trabajo, la reduccion del
tiempo necesario de produccion,’’ la demarcacion fisica de un sector aislado del ndcleo de
trabajadores organizados y la precarizacion laboral mediante la figura del trabajador eventual,
podrian combinarse de un modo que aun no habia aparecido en la planta. Estos aspectos, antes
por separado, habian buscado, como ahora, neutralizar la fuerza del trabajo; pero frente a las
nuevas estrategias por parte de éste para resistir e incluso avanzar sobre las determinaciones del
capital, hoy se unen creando una nueva situacion a la cual los trabajadores deberan responder.

Los trabajadores estan al acecho. La expectativa es que la empresa efectivice a los integrantes
del nuevo sector. El sustento factico de esta expectativa radica en la imposibilidad legal de la
renovacién indefinida del contrato a prueba. Por eso se piensa que los primeros en quedar
efectivos serian los eventuales mas viejos, aquellos que superan el afio de trabajo por agencia. A
partir de este punto, se expandiria la lucha:

“Han tomado gente, pero a la gente de ‘Paty Listo’ que han tomado ahora, que teéricamente va a
quedar en ‘Paty Listo’, seria efectivizacion de los contratados que te dije que hay... (...) Los mas
antiguos que hay... estamos esperando a ver a cuantos van a efectivizar de esos y después vamos
a reclamar por los demés.” [Entrevista 1B: 123-127]

Mediante el reclamo de la efectivizacion, los operarios organizados pueden tender una vez mas
el puente con los trabajadores eventuales, revirtiendo las condiciones de divisién y
debilitamiento que busca imponer la empresa.

5. La construccién cotidiana de la organizacion

La experiencia de haber atravesado estos y otros conflictos, junto a las caracteristicas
particulares del lugar y las condiciones de trabajo, le imprimen al proceso de organizacion de
los trabajadores de “Paty” ciertas particularidades que podemos entender mucho mejor si nos
detenemos a observar los detalles del dia a dia.

En la planta de Martinez, como dijimos en un comienzo, se elabora una variedad de productos.
En este sentido, y de acuerdo al proceso necesario para la produccién, envasado y distribucién
de los mismos, la planta estd organizada en diferentes sectores (de produccion —de
hamburguesas, por ejemplo-, carga y descarga y distribucion, entre otros). En algunos de estos
sectores el trabajo estd muy ligado a maquinas que van guiando la produccion (los trabajadores
dijeron que las hamburguesas, hoy por hoy, se hacen préacticamente “por computadora”); en
otros sectores, como el de carga y descarga los trabajadores tienen que usar su fuerza para
acarrear bultos de un lugar a otro. Uno de los delegados destacaba que en este sector todos los

inicial. Son 260 pesos mas. Vos sumas, son casi 500 pesos ahi, mas 168 pesos de tickets por mes. Son 600
y pico de pesos por persona, sobre 20, son alrededor de 13.000 pesos por mes. Sin contar el tema de las
horas de frio, que son pocos, pero si yo sumara los que tienen hora de frio...” [Entrevista 1B: 333-339]
Ademas de este ahorro, en las pruebas realizadas en el sector de Paty Listo los trabajadores efectivos
organizados notaron un aumento en la intensidad del trabajo a partir del aumento de velocidad de las
maquinas y una reduccion a la mitad del tiempo de descanso (a 15 minutos). Ver [Entrevista 2: 387-406].

7 Uno de los entrevistados menciona la utilizacién de las instalaciones del nuevo sector de Paty Listo
para realizar “las finitas”, las hamburguesas mas econémicas, con el objetivo de reducir los tiempos de
trabajo. El entrevistado supone que la empresa puede traerse, con este intento, el proposito solapado de
eliminar el turno del sabado por la tarde, que se paga un 200% mas.
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trabajadores (son 6) estan organizados, y lo adjudicaba al elevado desgaste fisico que implican
las tareas que realizan. Por otra parte, coincidieron en que el centro de distribucién es el sector
mas dificil para movilizar; entre otras razones, consideraron que esto podria ocurrir por tratarse
de un area que esta alejada de las demas, y también, como veremos mas adelante, por el tipo de
relacion que logré entablar la gerencia con esos trabajadores. Otra dificultad que aparece en la
construccion gremial con los trabajadores de este sector es que muchos de los que trabajan alli
Son nuevos, y son mas reacios a participar en acciones de lucha. De todas maneras, sucede que
cuando no es época de conflicto, si tienen algin problema no dudan en recurrir al delegado, a
quien también votan en las elecciones sindicales.

Por otro lado, y conociendo las maltiples formas de contratacion que utiliza la empresa, nos
preguntamos en qué medida esta variedad se trasladaria a cada sector, o si podria haber casos de
sectores en que predominara una determinada forma de contratacion. Sin embargo, pudimos
observar que la discriminacion por sectores de produccion no es fundamental para los
trabajadores a la hora de pensar el alcance del proceso de organizacion al interior de su lugar de
trabajo, ya que consideran que el grupo “de vanguardia”, es decir el de los trabajadores que
estan organizados, esta disperso por toda la planta. No deja de ser importante, de todos modos,
hacer una nueva referencia al tipo de contrato que tienen los trabajadores méas (y los menos)
movilizados. Obviando momentos de conflicto como los que relatamos anteriormente, en los
cuales lograron convencer a algunos trabajadores eventuales para apoyar (no sin algo de temor)
las acciones directas contra la empresa, todos los entrevistados coinciden en que los
trabajadores que estan movilizados son siempre los efectivos. Incluso recordando que hay
consignas que nunca abandonan, como “la efectivizacion de todos los trabajadores”, la
participacion de los eventuales en instancias de confrontacion es mas que acotada, y los
entrevistados coinciden en que esto se debe al miedo que les produce la idea de perder un
trabajo que tanto les costd conseguir (sumado a las advertencias de la empresa, a eventuales y
mensuales, de lo perjudicial que les resultarfa juntarse con los delegados y compafiia).'® En este
sentido, nos decian que para ellos es importante aprovechar los momentos en que no hay
conflicto para hablar con los eventuales, para ir construyendo una relaciéon de confianza. En
épocas de confrontacion, las charlas suelen ser en secreto.

“P: ...Pero ustedes tienen relacion con los eventuales, ;0 no?

R: Si, la tenemos ahora cuando no hay conflicto. Ahi aprovechamos a hablar.
P: ¢Cuando hay conflicto no acompafian?

R:Y... cuando hay conflicto tenés que hablar a escondidas.”

[Entrevista 3:110-114]

En el caso de los mensuales, sucede que en general no participan, aunque en los Gltimos tiempos
hay “un poco més de conciencia porque aprendieron por el bolsillo”, dice un delegado, y eso se
debe, como ya se dijo, a que solo los quincenales se ven beneficiados por las victorias que se
obtuvieron como consecuencia de las luchas por el salario, y del resultado positivo de los
juicios.

“P: Pero esa distincién, ;es un problema para organizarse? Por ejemplo: ;los mensuales se
suman en general a las medidas que toman ustedes?

R: No, no.

P: Estan muy separados.

R: Ahora hay un poco més de conciencia porque aprendieron por el bolsillo.

P: Claro, cobran menos de la mitad que ustedes

R: Cobran menos que nosotros y los compafieros...claro, es un problema, porque cuando
empiezan a contratar trabajadores eventuales hubo conflictos y hubo juicio. Y ahora, cuando
empezamos a ganar los juicios y a ganar mas que ellos... la cosa hasta aca no esta bien. A ellos
les dijeron que no se juntaran con nosotros porque para crecer en la empresa habia que hacer
esto. Y ellos ahora se ven y dicen ‘;como? Estos no fueron ni al secundario y yo estoy
estudiando técnico de alimentacion...”” [Entrevista 1B:350-363]

18 [Entrevista 2: 212-215]
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Volviendo a la separacion en sectores y la forma en que estan ubicados los trabajadores en la
fabrica, pudimos saber que, mas alla de las distancias evidentes que pueden existir entre los
distintos sectores de una planta que ocupa una manzana entera, el estar asignado a una funcién
determinada no les impide estar en contacto con trabajadores de otros sectores. Salvo en el caso
de Paty Listo, como ya se ha comentado, los trabajadores tienen distintas instancias durante la
jornada en que pueden encontrarse y conversar. Las charlas en el vestuario -en los momentos de
descanso, la entrada y la salida-, o en el comedor -durante el almuerzo-, resultan fundamentales
para entender el modo en que los trabajadores mas movilizados se proponen construir y hacer
crecer la organizacién con sus compafieros. En estos momentos de la jornada confluyen en el
mismo lugar trabajadores de distintos sectores, lo que permite el contacto entre quienes estan
aislados mientras realizan sus tareas. Uno de los entrevistados que no ocupa cargo gremial pero
que tiene una participacion activa, es quien mas énfasis pone en que el accionar mas efectivo
para sumar gente es hablarles uno por uno, pero resalta la forma que tiene el delegado de mas
antiguedad, en particular, de hablarles a los compafieros. Al parecer, este delegado no se da por
vencido y adin al més reacio lo persigue y “a veces estas en el bafio y él habla.”*

En repetidas ocasiones hacen referencia a lo importante que es el delegado de mas antigliedad
en el cargo en la organizacion de los trabajadores. Al parecer, su figura resulta un pilar
fundamental, tanto para los trabajadores en general, que acuden a él ante cualquier problema,
como para sus compafieros mas cercanos de militancia. Los entrevistados que tienen
participacion en la organizacion, destacan el valor de este compafiero como delegado, pero
también como persona -en un sentido mas emotivo. Por un lado, su capacidad para organizar,
para convencer y movilizar; por otro lado, uno de los trabajadores entrevistados sefiala la
confianza incondicional que tiene en su delegado, quien nunca sucumbio a los ofrecimientos de
la patronal. Al parecer, su forma de actuar hace que sea requerido también al exterior de la
planta. Se dio el caso de un operario de otra planta de “Paty”, como el de trabajadores de otros
frigorificos (en los cuales hay delegados sindicales) que se acercaron buscando consejos o
ayuda para realizar tramites puntuales como, por ejemplo, redactar una denuncia.

“[por el delegado mas antiguo] pongo las manos en el fuego yo lo conozco hace catorce afios,
diez y seis afios y el tipo ya era delegado, es fiel, fiel, y te lleva si tenés problemas te lleva él, a la
obra social te lleva él, pone la cara y eso es lo que vale mucho, el tipo viene aca y te trae la orden
de consulta, la receta, todo, y va a la obra social, ¢qué te falta? no tenés tiempo, y va a la clinica
y tenés que autorizar, y te hace un fax...” [Entrevista 2: 575-580]

Retomando la cuestion de las acciones que realizan los trabajadores mas combativos para sumar
gente y difundir las problematicas que se presentan con la empresa, la elaboracion de volantes
en momentos puntuales de conflicto, tanto al interior de la empresa o para difundir la situacion
de otros frigorificos, suele ser frecuente. Al momento de repartir los volantes los trabajadores
suelen hacerlo tanto entre sus compafieros como también en otras plantas. Para confeccionarlos
se juntan algunos de los mas movilizados (los de la Comision de Trabajadores de “Paty™) y para
difundirlos, cuando hay que hacerlo fuera de la empresa, se turnan aprovechando que trabajan
en horarios alternados. Esta dinamica de turnarse también les sirve para cuando necesitan hacer
trdmites. Ya que éstos suelen realizarse durante la mafiana, cuando el delegado mas antiguo no
puede ir (es decir que la empresa no le permite salir para realizar tareas gremiales) lo hacen
otros comparieros.

En relacion con las formas que asume la organizacion al interior del establecimiento, tanto en lo
cotidiano como en momentos de confrontacién con la empresa, las asambleas son la instancia
Gltima de discusion y decision entre los trabajadores. Asi esta instalado “desde siempre” y asi
pretenden los delegados que contintien siendo.? Las asambleas, generalmente, se realizan en el

¥ [Entrevista 3: 205-211]

20 «Asamblea y no hay otra, asamblea y tener postura” [Entrevista 1A:1062]

“Siempre la cuestion fue asamblea. Ya esta incorporado todo eso. Yo cuando vine ac4, entré a trabajar a
los 15 dias ya habia una asamblea, habia cuerpo de delegados todo eso.” [Entrevista 1A:1104 — 1106]
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vestuario o “al lado de las tolvas” (cerca de la maqguinas), es decir que no estan ocultas a los 0jos
de la patronal. Sin embargo, cuando necesitan discutir en privado, para alejarse de los gerentes,
trasladan la asamblea a la esquina, por ejemplo. Sobresale como un rasgo caracteristico de
estas asambleas la espontaneidad con que son convocadas. Cuando tienen algo que
comunicarles a sus comparieros, los delegados los invitan a quedarse un rato en el vestuario y
abren la discusion.

En otro sentido, las asambleas informativas son una herramienta que utilizan los trabajadores
cuando quieren enfrentar a la patronal sin reconocerse en conflicto. En lugar de realizar un
paro, suspenden la produccion con la excusa de realizar una asamblea informativa, que puede
durar entre cuarenta minutos y una hora. En general, intentan elegir el momento mas oportuno
para dejar sus tareas y reunirse: aquel en el que al abandonar el puesto puedan ocasionar mas
pérdidas a la empresa. Es por esto que suelen acusarlos de sabotaje.

5.1. ¢ Paty los quiere?

La relacion de los trabajadores con la empresa, como fuimos viendo a través de los relatos de
los conflictos es, por demas, tensa. Partiendo del hecho de que tienen intereses contrapuestos, la
relacion entre las partes, se caracteriza por altibajos. Esta signada por los intentos de la empresa
de cooptacion de los trabajadores menos movilizados, los enfrentamientos en momentos de
conflicto, y las estrategias utilizadas por ambas partes en los momentos de aparente calma. Sin
embargo esta relacion tuvo un punto de inflexion, al parecer de los propios trabajadores:

“Ahora es a cara de perro..., todo secote, ;viste? No es la misma amistad de antes...”
[Entrevista 2: 559-560]

Esto comenta uno de los entrevistados —aquel que no ocupa ningln cargo gremial al momento
de la entrevista-, y entonces surge la inquietud sobre como era antes. También el delegado méas
antiguo encuentra un punto de quiebre a partir del cual la empresa cambié su modo de
relacionarse con los trabajadores.

“Ahi cambi6 la empresa. Hubo un cambio, la empresa siempre fue populista, tuvo un rasgo
populista, tenia biblioteca, todo. Cuando en el 97, me parece vienen a la ofensiva. Entonces
empiezan a tratar de desconocer todo” [Entrevista 1B: 526-529]

El punto de inflexion lo ubica en el afio 1997, cuando segun dice, la empresa abandoné
su postura populista para pasar a la ofensiva. Podemos recordar que un afio mas tarde se
desarrollaria uno de los conflictos més grandes que hubo entre los trabajadores y la patronal.
Durante el mismo, relatan dos de los entrevistados, hubo un fuerte enfrentamiento entre el
delegado y los gerentes, quienes quisieron sacarlo por la fuerza del centro de distribucion
mientras realizaba su actividad gremial, para evitar que hable con sus compafieros. Para el
delegado, ese fue el punto maximo al que lleg6 la empresa.”* En este momento, caracteriza a la
relacién como un “matrimonio por conveniencia”? , y de este modo describe también a la
forma en que estan unidos los trabajadores y el sindicato de la carne.

21 “Entonces el tipo empez6 gritar, empezd a gritar y a llamar a vigilancia. ‘,Qué van a hacer? Me van a
tener que sacar con una pistola. Seria bueno que Quickfood tenga una causa por derechos humanos’ ‘Eso
nunca’ Es la duda que nosotros dijimos, que pasaba si nos sacaban con la vigilancia. Creo que nos
sacaban. Creo que la patronal Ileg6 al limite” [Entrevista —1B: 550-553]

“P: ¢Quién lo quiso sacar [al delegado] con seguridad [del centro de distribucion]?

R: El jefe, porque no quiere que les vaya a hablar. Pero [€él] igual se mete.” [Entrevista 3; 945-946]

%2 En relacién a la empresa: “Si va a dar laburo es porque lo precisa. Entonces digo, bueno, hay que
aprovechar ahi. Son esos los momentos justos. Cuando ellos te vienen a pedir algin laburo extra, de lo
que no esta... entonces ahi vos tenés la oportunidad de decir “No’. ‘Pero yo te pago lo que marca la ley’,
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Sin embargo, y pese a que efectivamente encontramos muchos aspectos en que la
empresa tiende a la confrontacion con el conjunto de los trabajadores, también se refirieron los
entrevistados a las formas en que intentd involucrarse con los obreros y que para el ndcleo
organizador de los trabajadores resulta importante evidenciar y contrarrestar. Contaba uno de
los delegados que, en épocas en que las aguas estan calmas, el personal jerarquico suele tomar
mate y comer facturas con los operarios. También, que les resulta preocupante, en tanto
repercute en un limite a la organizacidn, la relacion que gener6 el gerente en el centro de
distribucién con los trabajadores del sector: todos los dias se saludan con un beso. No
olvidemos que éste es sefialado por unanimidad como el sector menos organizado de la planta.

“Nosotros decimos que alla los docilizaron a los besos. Porque alla todos lo saludan al gerente
del Centro de distribucién y le dan un beso. Entre obreros es muy, muy dificil, no sé si me
entendés. Entre los jovenes es mas facil. Entonces que pasa alla ‘besos, si; plata, no’ les
deciamos. Parece que es la cosa de ese lado. Entonces nosotros queremos plata, no besos, vamos
con ese criterio. Es para que te des una idea, parece una joda, pero no, es... reflejo” [Entrevista
1B:597-603]

En este mismo sentido, desde hace un tiempo los trabajadores de la empresa tienen la
posibilidad de usar las instalaciones de un club que estd ubicado en las inmediaciones de la
planta. Pueden ir al gimnasio, a las canchas de futbol, y hay un espacio para hacer asados.
Siguiendo con la costumbre de la empresa-gran familia, “Paty” suele hacer festejos alli (como
por ejemplo, para el dia del nifio) y también organiza partidos de fatbol entre los trabajadores de
la planta. Es importante hacer un comentario acerca de esta forma de relacionarse con los
trabajadores que elige la empresa. Todos estos intentos de involucramiento pueden ser pensados
no como meros hechos aislados sino como parte de una politica de cooptacién que es también
llevada adelante en otras empresas —aqui y en otros lugares del mundo- y que son muestra de los
modos en que la patronal intenta desmovilizar a los trabajadores (AAVV, 2002).

Por otra parte, con respecto a estos momentos de recreacién entre los comparfieros (festejo de
cumpleafios, asados, partidos de fatbol -organizados a veces por la empresa y otras por los
mismos trabajadores) difiere la vision del delegado mas antiguo, y la de otro entrevistado que
privilegia estos encuentros cotidianos. EI primero intenta convencer a sus comparieros de que la
empresa busca el involucramiento y quiere comprarlos con “espejitos de colores” mientras se
reorganiza para salir de nuevo a la ofensiva.”® En el otro caso, el trabajador pone un énfasis
distinto al referirse a estos momentos. Para él, parecen implicar la posibilidad de un espacio de
socializacién que resulta imprescindible para reforzar los cimientos de un proceso continuo de
organizacion. Muchas veces, incluso, los partidos se convierten en una excusa para generar el
ambito en el cual plantear determinados temas de importancia. Hay que tener en cuenta que,
como ya se dijo, en la planta resulta mas dificil hacerlo por la cercania de gerentes y
supervisores (“buchones”).

“P: ¢Por qué a veces no podian hacer [la asamblea] adentro?

R: Porque a veces... habia soplones. Esta el vestuario nuestro que da al vestuario donde estan
todos los supervisores, ¢viste?

P: Entonces no les convenia...

R: Entonces no convenia, veniamos y nos juntdbamos aca (...). Y ahi hablabamos. O si no
inclusive, ;viste? Deciamos ‘vamos a hacer un partido de fatbol” y nos ibamos a la cancha. Y
nos reuniamos todos ahi y ahi haciamos la reunion.” [Entrevista 2:356-364]

te contestan. ‘Si, esta bien, todo lo que quieras, pero esto es un matrimonio a conveniencia...””
[Entrevista 1A: 1038-1042].

““Hicimos una asamblea general y dijimos que mientras ellos se estaban organizando para jugar el
campeonato, la patronal se estaba organizando para otra cosa. Eso nos tocd también. Es un problema,
porque los compafieros dijeron ‘aunque digan esto [los delegados], nosotros vamos a ir a jugar igual’.
Nosotros deciamos que era parte del involucramiento que usaba la patronal.” [Entrevista —1A: 497-502]
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Es importante recalcar el valor que tienen estos encuentros mas informales para los trabajadores
entrevistados que no ocupan cargos gremiales. Uno de ellos, privilegia las conversaciones “uno
a uno” como la manera mas efectiva de sumar compafieros a la lucha. Esto refiere al tipo de
construccion que se dio al interior de “Paty”, siendo el caso de una planta relativamente chica en
nimero de operarios, lo que permitié un trato familiar y de confianza. Esta confianza se fue
construyendo también con hechos concretos, como la continua negativa de los delegados a hacer
arreglos con la patronal en pos de un beneficio personal. En algin momento, la empresa intentd
convencerlos con un aumento de sueldo para los delegados. Sin embargo no lo consiguieron y
ellos respondieron con un pedido de aumento para todos sus compafieros; asi, cada cual
continud en su vereda. Al no poder “comprar” a los delegados, la empresa intentd salir airosa
ante el resto de los trabajadores, enfrentandolos publicamente. Tampoco esta accidn le resultd
exitosa a la patronal. En 2002, cuando se estaban por cobrar los tickets, luego de ganar el juicio
por el conflicto de 2001, la empresa llam6 a una asamblea “para hablar mal de la comision
interna, (...). Para embarrar la cancha. Hasta de los abogados hablaban mal, decian que se
llevaban toda la plata, de todo”?*. Pero no resulté ser una accion efectiva ya que, frente a todos
los operarios (incluso aquellos que no solian asistir a asambleas convocadas por los delegados),
el delegado puso en evidencia los manejos de la patronal y gané la discusion. De esta manera,
podemos ver cémo su figura, y ese sentimiento de confianza que transmite a sus compafieros,
gana legitimidad en estos distintos actos cotidianos.

Hemos analizado el proceso en que se va construyendo la organizacion obrera al interior de la
planta. Para esto intentamos hacer hincapié tanto en los conflictos que -en los relatos de los
entrevistados- aparecen como mas relevantes, como en aquellos aspectos de la vida cotidiana en
el lugar de trabajo que también hacen a la forma y caracteristicas que adquiere este proceso en
particular.

6. Algunas conclusiones iniciales

Leer las estrategias de tercerizacion y flexibilizacion contractual por parte de la empresa en el
marco de la lucha de clases capital/trabajo permite pensar algunos ejes de analisis que nos
ayuden a puntualizar, para el caso del establecimiento de Martinez de Quickfood, los modos en
los que estas situaciones son reformuladas por el nicleo obrero organizado de manera tal de, al
menos, no perder los derechos adquiridos en afios de lucha.

En este sentido, y como ya ha sido planteado a lo largo del informe, consideramos que estas
maniobras patronales, desde el punto de vista del movimiento obrero, se tornan relevantes no
tanto como un modo de ganar en rentabilidad o dominar la competencia intercapitalista, sino
méas bien por su aspecto disciplinador con relacion al trabajo. Efectivamente, tanto la
tercerizacion de tareas en el marco de una misma empresa, como la utilizacion fraudulenta de
los contratos temporarios, dividen, entorpecen y debilitan las capacidades organizativas de los
trabajadores. Existe la posibilidad de que estas estrategias sean lo suficientemente fuertes como
para paralizar organizaciones preexistentes. Sin embargo, creemos que este no es el caso de
“Paty”. Como veremos, los efectos de la flexibilidad laboral y la tercerizacion, a nivel de la
organizacion de los trabajadores, parecen ser disimiles.

6.1. La organizacion tercerizada
En el caso de la tercerizacion, debemos volver a mencionar el hecho de que las posibilidades de

relacién con estos trabajadores no aparecian en el discurso de los entrevistados como un
problema central a resolver. Hasta ultimo momento, no dieron a entender que representara un

* [Entrevista 3: 961-962]
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limite para la organizacion. De este modo, toma fuerza la pregunta de hasta qué punto es ésta,
en Quickfood, una estrategia efectiva de debilitamiento de la organizacién de los trabajadores.

En las entrevistas aparece como un motivo fuerte de la escasa relacion con los trabajadores de
empresas tercerizadas el hecho de que no hay encuentro fisico con ellos dado que trabajan en
horarios diferentes®; pero por otro lado, se hace presente también el relato de uno de los
entrevistados citado en un punto anterior, en torno a su participacion como testigo en un juicio
que trabajadores de la anterior empresa de limpieza realizaron y ganaron a Quickfood.
Consideramos que estos dos elementos, aungue contrapuestos, ponen de manifiesto el hecho de
que si existe relacion entre los trabajadores de “Paty” y de las otras empresas que actuan en la
planta, pero que esto no cuenta con carriles profundos y solidos de expresion (es decir, con
participacion en las asambleas, presencia de delegados de esos sectores, participacion conjunta
en momentos de alta conflictividad, etc.), y no termina necesariamente de articularse en la
expresion de una lucha en comuan.

Algunos elementos objetivos, como la diferencia de horarios y el hecho de que realizan tareas
diferentes, podrian ayudar a comprender el motivo. Sin embargo, creemos también que esto es
un logro de la patronal en la estrategia de division implementada en la fabrica.

En sintesis, pese a la tercerizacion de ciertas actividades, la organizacion entre los operarios
de esta planta de Quickfood existe y se muestra vigorosa tanto en el desarrollo de los conflictos
puntuales como en el ejercicio cotidiano de la lucha. En este sentido, creemos que el hecho de
que la organizacion resista frente a esta maniobra patronal no impide que la misma haya sido,
en algln punto, exitosa: parece haber logrado que el nlcleo organizado incorpore como propio
un limite impuesto desde afuera. Quizas, el hecho de que las tareas tercerizadas sean en algin
punto adyacentes a las especificamente productivas permite la existencia de una organizacion
fuerte, pero le plantea a su vez un limite. La estrategia patronal pareceria ser efectiva en tanto
anula, sutilmente, ciertos sectores como espacios de lucha, limitando de este modo las
posibilidades de expansion del ndcleo organizador.

Sin embargo, esta supuesta linea divisoria se demuestra mucho mas labil de lo que en un
principio parecia, a partir del mencionado accidente de trabajo de un trabajador de la empresa de
limpieza, y la radicalidad de las exigencias propuestas por los trabajadores activos del
establecimiento (como el reclamo de absorcion de toda la empresa de limpieza por parte de
Quickfood). En este sentido, las medidas impuestas por la patronal no parecen haber logrado
quebrar la solidaridad de clase, que se mantiene latente en la militancia cotidiana de estos
trabajadores (a través del asesoramiento, el acompafiamiento judicial, etc.), y sale a la luz en
algunas situaciones especificas de conflicto.

6.2. Diferencias contractuales

A diferencia de lo que ocurre con los trabajadores de las empresas tercerizadas, el hecho de que
existan distintos tipos de contratos al interior del establecimiento si se plantea como un
problema central desde los operarios de produccién.?® Este punto es percibido claramente
como una estrategia de division y, a su vez, confiere un limite concreto a la organizacion: con la
efectivizacion de algunos eventuales y el traspaso a convenio de algunos mensuales asociados a
la produccion, podrian llegar al nimero de 101 trabajadores bajo convenio y, asi, obtener un
delegado mas (recordemos que debe haber un delegado cada 50 trabajadores). Esto se traduciria

% Esto se refiere especificamente a los trabajadores de la empresa de limpieza, dado que las reflexiones
realizadas no hicieron mencion en ningin momento a los de seguridad ni a los encargados del comedor.
Consideramos que el caso de la seguridad es complejo, dado que su trabajo estd puntualmente orientado
a, entre otras cosas, controlar a los trabajadores.

26 «E| gran, gran problema que tenemos nosotros son los eventuales. Ellos vienen para quedarse.”
[Entrevista 3;: 1102-1103].
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en una intensificacién no sélo de la militancia al interior, sino también de las posibilidades de
disputa en ese espacio central de lucha que es, hoy por hoy, el sindicato.

A su vez, es necesario destacar la ausencia de trabajo en negro al interior de la planta, a nivel de
los operarios de produccion. Esta estrategia utilizada masivamente en los Gltimos afios, no ha
logrado ser impuesta en Quickfood Martinez. Esto puede deberse, por supuesto, a diversas
cuestiones (por ejemplo, el nivel de “visibilidad” de la empresa —aunque esto no ha sido un
impedimento en otros casos-), pero creemos que es también, y sobre todo, una muestra de la
fortaleza de la organizacion.

6.2.1. Mensuales vs. Quincenales

La tendencia a la mensualizacion de la que hablamos maés arriba, al sacar a los trabajadores
mensuales del convenio colectivo, los deja, a su vez, fuera de la lucha. Ademas, de este modo,
la empresa establece con ellos una relacion personal, siendo esto lo mas importante. Mediante
promesas de ascenso y beneficios sociales la patronal forja en los trabajadores mensualizados
nuevas expectativas buscando crear una identidad diferenciada del ndcleo de los operarios
quincenales.

Con respecto a esta ofensiva empresarial se ha dado una paradoja que es tal sélo en apariencia.
A partir de las luchas que los quincenales y el resto de los trabajadores han dado a lo largo de
estos Ultimos afios, los salarios por quincena aumentaron resistiendo los intentos de reducir
cualquiera de sus componentes (tickets, basico, adicionales de frio y produccidn, etc.) Asi, hoy
en dia, los quincenales ganan més que los mensuales.?’ De este modo la lucha consiguié minar
las bases objetivas de la estrategia patronal de debilitamiento de los trabajadores al revertir las
condiciones salariales. Esta estrategia, sin embargo, ain no estd muerta. Continda operando en
el terreno de las expectativas e identidades. Por eso la tarea de los trabajadores organizados
ahora vuelve a ser el didlogo con los mensuales para lograr el pase masivo a la categoria
quincenal.”®

6.2.2. Eventualidades de la lucha obrera

Un aspecto mas del multiple y constante intento de la patronal para lograr imponer sus
condiciones de trabajo en la planta se evidencia en la estrategia de contratos temporarios por
agencia. El ejemplo extremo de esta estrategia fue el conflicto del 2004, cuando la
incorporacién masiva de eventuales buscé contener los efectos del paro y generar de este modo
competencia y conflicto entre los trabajadores. Quizas el tenor y la dureza de este episodio
hayan demostrado, a los ojos del conjunto de los trabajadores de Quickfood de Martinez, la
I6gica subyacente de todo intento de contrato a prueba. Los entrevistados afirman con
vehemencia que la incorporacion de eventuales es un punto de inflexion y un disparador de
nuevas urgencias en lo organizativo.”® Es sobre este piso que pudieron levantarse las
reivindicaciones del “tercer turno” para efectivizar a los eventuales y aquella de *“a igual tarea,
igual salario”. Estas demandas intentan neutralizar la ofensiva y reestablecer la solidaridad de
clase entre los trabajadores.

27 “Ellos [por los mensuales] tienen hoy un sueldo de alrededor de 1600 pesos mensuales; con los
descuentos les quedan 1300 pesos. Nosotros andamos hoy en los 1900 pesos. Entonces los tipos dicen
‘cOdmo, esto es ilégico,...” ” [ Entrevista 1A: 524-526]

28 “Hay una discusion pendiente con ellos [los mensuales] porque si pasamos uno o dos la empresa les va
a querer cortar la cabeza. Necesitamos que pasen en masa.” [Entrevista 1B: 158-159]. Aqui vemos una
estrategia obrera clara frente a la ofensiva empresaria.

% Ver apartado Diagnéstico del problema: Flexibilidad contractual y tercerizacién como estrategias
patronales.
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A su vez, la presencia de los contratos por agencia esta asociada a otra estrategia de la empresa
que los trabajadores describen en las entrevistas: el hecho de incorporar trabajadores
precarizados o tercerizar actividades a partir de la jubilacion de trabajadores efectivos. Esto
ocurrié inicialmente con el comedor, y es uno de los motivos que surgen en cuanto a la
aparicion de eventuales en los afios 2001/2002.

6.3. Los trabajadores... administrativos

Aunque este trabajo no fue llevado a cabo con esa intencidén, no queriamos terminar este
informe sin dedicar un apartado a la situacién de los trabajadores administrativos y a la relacion
que ellos entablan con los operarios de la produccién. Quizas sea interesante recordar el peso
que los administrativos poseen en el establecimiento de Martinez. Ellos son aproximadamente
200, es decir que son mas numerosos que el sector de la produccion; ademas, en Martinez se
encuentra un alto nimero de los trabajadores administrativos de toda la empresa Quickfood.

Sin embargo, sabemos que en este sector los trabajadores no estan sindicalizados y tampoco
poseen representantes informales.®® Es necesario agregar, de todos modos, que el convenio
colectivo de la carne incluye también a los trabajadores administrativos (s6lo deja por fuera al
personal de supervision, técnico y de vigilancia), con lo cual esta falta de sindicalizacion del
sector obedece, como era previsible, a otros factores que seria interesante profundizar en
investigaciones futuras.

Estamos en presencia de un sector de muy baja conflictividad pero de una fuerza considerable si
tomamos en cuenta su peso numérico y su rol en la valorizacién.

A pesar de todo esto, el nucleo de trabajadores efectivos no se plantea hoy una estrategia
organizativa de cara a este sector, o, al menos, no fundamentalmente. Hay aqui una tension:
sumar a los trabajadores administrativos a la organizacion puede resultar fructifero en términos
de la fortaleza que, por su peso numérico, tendrian los trabajadores unidos al interior de la
empresa; pero también es posible que esta incorporacion masiva de trabajadores con demandas
y experiencias tan diferenciadas se traduzca en un debilitamiento de la accién del nucleo
organizado. En este sentido, creemos que la divisién entre trabajadores de la produccion y
administrativos va mas alla del caso particular de Quickfood. De todos modos, a la hora de
buscar los motivos de la falta de relacion nuestros entrevistados perciben un accionar deliberado
de la empresa. Hablando acerca de los administrativos uno de ellos afirma que “...tienen otra
politica. Estan ganados para otra discusion. Nos [guste] o no esté dividido ahi y... nosotros
decimos “ahi estan los fachos’ y nosotros estamos de este lado.””*" [Entrevista 1B: 484-487]

Asi, vuelve a aparecer en este punto el accionar de la empresa (“los gan6”), que quiere
nuevamente construir una identidad de trabajador administrativo, diferenciada de la del
operario, mas relacionada con la gerencia y subsumida en su esquema de expectativas. Los
trabajadores quincenales dejan suponer que la organizacion encuentra en los administrativos un
limite dificil de romper, en este sentido aquel “estan del otro lado” es esclarecedor. Sin
embargo, a los trabajadores administrativos la empresa debi6é ganarselos, convencerlos. Es por

% En efecto, los entrevistados describen al sector de la administracion como un mundo aparte: “hay una
persona que labur6 con nosotros en Depdsito, entr6 de administrativo pero después laburé en otro lugar.
Y él nos plante6, nos dice: ‘sabés que ahi no hay... parece que no es la empresa en la que trabajas vos.’
‘Empeza a hablar con ellos ya que estas ahi’, le digo yo. ‘¢ \Vos querés que me rajen de ahi?’, me dice. Si,
porque alla les han lavado la cabeza.” [Entrevista 1B: 842-846]

%! De las entrevistas surge esta impresion de que los efectivos consideran a los administrativos como
estando “del otro lado”, aunque hay excepciones como la siguiente cita:

“E: ¢Ustedes no tienen vinculo con los administrativos?

S: No tenemos. Fuimos sectarios” [Entrevista 1A: 361-362]. Creemos que este tema requiere de una
mayor profundizacién.
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esto que, en definitiva, continta existiendo un lugar para la relacion entre estos dos grupos de
trabajadores.

6.4. A igual tarea, igual salario

Es posible analizar la falta de vinculos entre los trabajadores efectivos y los de las empresas
tercerizadas o la administracion a través de la fuerza que parece derivar del compartir una tarea.
La unidn se da, en general, sobre la base de un trabajo cualitativo similar, el corte se produce en
el sector de la produccién. Este podria ser un motivo por el cual tercerizadas y administrativos
aparecen como lejanos a los trabajadores mas activos:

“P: Los trabajadores de las empresas tercerizadas de la planta, por ejemplo los de
limpieza o los del comedor, ¢tienen alguna relacion con ustedes cuando hay conflicto?,
¢ Tienen delegados o participan de la Comisién?

R: No para nada. Los Unicos con quienes tratamos siempre de juntarnos son los
eventuales, que son los que hacen nuestro mismo trabajo.” [Entrevista 1A: 269-273]

De ahi que los mensuales que son considerados objeto y sujeto de la organizacion sean aquellos
gue se desempefian en la produccion; con ellos se dialoga y con ellos se busca lograr el pase a
quincenal. No ocurre lo mismo con los otros mensuales, con los administrativos, ni tampoco con
los trabajadores de las empresas tercerizadas.

Los trabajadores saben que, en el fondo, se trata de una lucha ideoldgica contra la empresa:

“P: Ah, ustedes podrian sindicalizar a los mensuales sin necesidad para la empresa de que
pasen a ser quincenales.

R: Claro. Pero siempre y cuando ellos quieran. Lo que pasa es que es una pelea ideoldgica.
Porque la empresa es ideoldgica y también es cuestion de... al administrativo ya lo tenemos
perdido. Podemos llegar a agarrar al sector de los mensuales que estad ligado a la
produccidn.” [Entrevista 1B: 426-430]

Pero aun asi las dificultades para establecer vinculos mas sélidos con aquellos que se
desempefian en una tarea distinta, parecen primar.

Es notable, en este sentido, la diferencia con respecto a la relacion con los eventuales, a quienes
se intenta sumar. Bajo el lema de “a igual tarea, igual salario”, se resume quizas, este énfasis
puesto en el compartir un hacer cotidiano y una identidad comun producto de ese trabajo.

6.5. La identidad en construccién

En este punto puede resultar Gtil hacer algunas consideraciones finales acerca de la relacion de
fuerzas entre los trabajadores y la empresa. Aunque el resultado frente a una situaciéon puntual
no tiende a coincidir con los objetivos de méxima de ninguno de los actores, sino que se
desprende de la mutua determinacién entre éstos y sus posibilidades estructurales de actuar de
cierto modo, consideramos que en Quickfood los trabajadores parecen tener fuertes
herramientas para limitar los embates de la patronal. Esto incluso les permite, frente a ciertas
coyunturas —como la situacion actual planteada a nivel de la tercerizada de limpieza- redoblar la
apuesta en sus exigencias. De hecho, a nivel de los conflictos descriptos, y a través de la
estrategia de accion directa seguida de la judicializacion de las demandas, han logrado mantener
condiciones salariales y laborales que logran reducir los efectos de determinadas estrategias de
la empresa, como la de mensualizar y quitar de convenio a cierto nimero de trabajadores.

Esta fortaleza de los trabajadores de Quickfood es imposible de comprender si no nos
detenemos en la accidn cotidiana del nicleo mas activo al interior de la planta. Creemos que la
union de los trabajadores a pesar de los intentos de division por parte de la empresa, no es de
ningn modo un hecho circunstancial. Esta capacidad de los trabajadores para recomponerse
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frente a las agresiones de la patronal es producto de una construccion colectiva que se basa en el
dia a dia del trabajo. Uno de los propositos de este informe es, justamente, comprender la forma
en que esta construccion se desarrolla. Mediante las entrevistas hemos intentado captar la
compleja interaccion entre los sujetos durante el quehacer cotidiano porque creemos que estas
relaciones son las que explican el surgimiento, como construccion, de una identidad comun por
sobre las determinaciones de la empresa.

En efecto, para que la organizacion se concrete, es necesario no solamente superar las
diferencias contractuales sino, lo que es mas dificil, trascender las identidades que la empresa
intenta forjar a partir de estas formas juridicas diferentes. El ser “administrativo”, “eventual”,
“mensual”, “quincenal”, “empleado de Quickfood”, “empleado de Euris”, debe superarse
mediante una mirada mas profunda que logre plantear la identidad comin expresada en el ser
“trabajador” (de o para, en Gltima instancia, Quickfood), y en el hecho de compartir una realidad
comun. Esto, hemos visto, se logra de modo contundente cuando lo que se comparte es la tarea,
es decir, en el caso de los trabajadores mensuales de la produccion y de los eventuales. Este
logro se resume en el lema “a igual tarea, igual salario” o en el reclamo de efectivizacion. Sin
embargo, no ocurre lo mismo con los trabajadores tercerizados y con los administrativos, es
decir, con los que realizan una tarea diferente. Mas alla de los limites, como hemos visto en el
apartado sobre el vinculo con los administrativos, es importante destacar que los operarios
plantean que se trata de una lucha ideoldgica, es decir, de una lucha por la identidad. Y esta otra
identidad, esa que tienen que proponer los trabajadores como tales, es esto que se logra lenta y
trabajosamente en el trabajo cotidiano.

Aqui juegan un rol central todos los factores que hemos mencionado anteriormente, tanto en lo
estrictamente gremial como en lo que hace a las relaciones de comparierismo. El hecho de que
la organizacion se proponga de forma horizontal, mediante asambleas donde votan todos los
trabajadores, mas alla de su forma contractual, es un punto de partida importante. Otro factor
gue hace a la unidad en la lucha y que es producto de este primer dato, es la gran comunicacion
existente entre los delegados y el conjunto de los trabajadores. Dentro y fuera de la asamblea, la
charla es fundamental. Durante los conflictos, los delegados tienden a evaluar la fortaleza
interna como un punto clave a la hora de pensar alternativas. Un ejemplo de esto es la estrategia
de judicializacion de los conflictos. En ese sentido, se priorizan los resultados concretos por
sobre las grandes acciones o definiciones ideoldgicas. La relacion con los trabajadores
desocupados y con los partidos politicos vale de ejemplo. Existe una preocupacién por entender
a la base, por comprender el momento por el que atraviesa la mayoria y plantear opciones de
lucha acordes a esa situacion.

Sin embargo, lo fundamental del accionar de los delegados y aquellos trabajadores organizados,
reside en tomar esos planteos, explicitos o no, de las bases y lograr reformularlos, llevarlos mas
allad. Un ejemplo claro de esto es el mencionado accidente de un trabajador de limpieza. Los
delegados no se quedaron en los hechos, sino que plantearon la absorcién de la empresa por
parte de Quickfood. Es decir que, por un lado, gracias a la comunicacién permanente con la
base, logran leer las demandas y, por el otro, después de un andlisis, plantean una alternativa
para llevar a la asamblea.

Hasta aqui, lo estrictamente gremial. Pero hay todo un mundo de cotidianeidades que permiten
un funcionamiento como el que acabamos de describir. Una asamblea, por mas horizontal que
se declare, no funcionara si no la precede una cierta unidad entre sus participantes. El festejo de
cumpleafios, los partidos de fatbol, las charlas durante el trabajo son formas de lograr una
unidad de hecho entre los trabajadores. Es significativo que estos espacios no se piensen
simplemente como un &mbito de distension sino como momentos de participacion y de reflexion
sobre los problemas cotidianos del trabajo e incluso sobre las estrategias a seguir durante los
conflictos. Estas situaciones cotidianas, sumadas a la constante comunicacion y a la dedicacion
de los delegados mas alla de los conflictos gremiales (por ejemplo a la hora de resolver un
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problema administrativo, como un trdmite) generan lazos de solidaridad que se resignifican
mediante la politica gremial, transformandose en una oportunidad de identificacién diferente.

Quedan planteadas, en esta instancia, algunas lineas para pensar la dindmica interna de los
enfrentamientos entre el capital y el trabajo en la planta de Quickfood de Martinez. La ofensiva
empresarial, en este caso particular materializada a partir de las practicas flexibilizadoras y de
subcontratacion, debera siempre enfrentarse a la potencialidad colectiva de los trabajadores.
Nada determina el resultado de un proceso de lucha que es social y continuo y cuyo desarrollo
dependera de la organizacion y la unidad de la clase trabajadora.
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