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Epigrafe

La cdlera que quiebra al hombre en nifios,
que quiebra al nifio en pajaros iguales,

y al pajaro, después, en huevecillos;

la colera del pobre

tiene un aceite contra dos vinagres.

La cdlera que al arbol quiebra en hojas,
a la hoja en botones desiguales

y al boton, en ranuras telescopicas;

la cblera del pobre

tiene dos rios contra muchos mares.

La cdlera que quiebra al bien en dudas,
a la duda, en tres arcos semejantes

y al arco, luego, en tumbas imprevistas;
la célera del pobre

tiene un acero contra dos pufiales.

La cdlera que quiebra al alma en cuerpos,
al cuerpo en 6rganos desemejantes

y al 6rgano, en octavos pensamientos;

la célera del pobre

tiene un fuego central contra dos crateres.

(César Vallejo, La colera que quiebra al hombre en nifios...
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Resumen

Esta tesis estudia las estrategias sindicales de lucha, especialmente las vinculadas a los procesos
judiciales de reposicion y estabilidad laboral, como respuestas colectivas frente la consistencia y
la generalidad que ha adquirido el despido antisindical como instrumento de inhibicion de la
protesta y la organizacion laboral en el mundo del trabajo peruano. De este modo, hemos
colocado el despido en el centro de la investigacion para indagar como se inhiben los trabajadores

a gran escala y qué caracteristicas adquiere la protesta laboral en el Peru.

Sostenemos que junto con las restricciones a la negociacion colectiva y el derecho a la huelga, el
despido injustificado se posiciona como el instrumento preferido por los empleadores para
atomizar y crear sentidos generales de impotencia y subordinacion frente a la precariedad. Sin
embargo, cada vez existen mas grupos de trabajadores despedidos que resisten colectivamente
defendiendo sus puestos de trabajo y exigiendo condiciones de estabilidad laboral. Al hacerlo,
construyen sendos discursos en el régimen de justicia, entendido como un orden de accion donde
prima la capacidad de las personas de cuestionar mundos instalados como irreversibles y
generales (Boltanski 2000 y 2014).

En este sentido, las luchas judiciales por la recuperacion del puesto de trabajo y la estabilidad
laboral serén entendidas como luchas locales de magnitud. Es decir, luchas cotidianas por
ordenar la realidad de acuerdo con principios de equivalencia distintos a los de la atomizacion, la
indefensién y la inestabilidad laboral. Este ejercicio de resistencia se despliega antes, durante y
después del despido y la reposicion judicial del trabajador que se sindicaliza. Al desarrollarse de
este modo, conduce a la formacion de nuevos grupos de trabajadores organizados, ahi donde el
poder empresarial insiste en impedir la creacion de lazos de solidaridad e intereses comunes entre

los trabajadores.

En dichas luchas, lo legal es una mediacion importante, aunque no absoluta, ya que la
construcciodn de equivalencias y la formacion de grupos se apoya en practicas sociales mas
diversas que solo las legales y las judiciales. Por ello, esta tesis tiene como marco general los
aportes de la sociologia de la disputa (Boltanski 2000 y 2014), asi como los de la antropologia de

la resistencia y la invencién de lo cotidiano (Scott 2011, Balandier 1994, de Certeau 2000).



Ademas, se nutre de los aportes del derecho laboral (Villavicencio 2012) y de la teoria del poder
de la representacion (Balandier 1994) para analizar el modo en que los empleadores crean y
estabilizan sentidos de impotencia y subordinacion, por medio del derecho y la

espectacularizacion del despido.

De este modo, se plantea que, si bien los empleadores atomizan el mundo laboral apoyandose en
la libertad que otorga el derecho laboral peruano para despedir, este es resistido por los
trabajadores, poniendo a prueba el propio derecho y desplazando sus limites. La consecuencia de
ello es la presencia de unas luchas de magnitud que conduce a la formacién de nuevos grupos de
trabajadores organizados, en oposicion al emprendedurismo y la precariedad laboral que reinan
en el mundo laboral actual. Estas luchas estan abiertas ante nuestros 0jos, aunque no se

manifiesten bajo la forma de grandes estallidos sociales.
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Introduccion

Esta tesis estudia las estrategias sindicales de lucha, especialmente las vinculadas a los procesos
judiciales de reposicion y estabilidad laboral, como respuestas colectivas frente la consistencia y
la generalidad que ha adquirido el despido antisindical como instrumento de inhibicion de la

protesta y la organizacion laboral en el mundo del trabajo peruano.

La motivacién para realizar esta tesis surgié en el contexto de los estallidos sociales en Ecuador y
Chile en 2019. En particular, nos preguntabamos por qué resulta tan dificil que surjan en Peru
movilizaciones sociales de tal envergadura. Sabemos que los estallidos involucran a diversos
actores, como organizaciones de estudiantes, trabajadores, mujeres, asi como a los distintos
pueblos y sectores que componen la sociedad nacional. Ademas, tienen como caracteristica
principal elementos de protesta que los sostienen en el tiempo, configurandolos como desafios
cocidos, para usar un término de la antropologia que hace referencia a la gran libertad que los
grupos exhiben en la escena publica y que hace visible un discurso profundo desarrollado fuera
de escena, a diferencia de los estallidos crudos que tienen alcances reducidos, dado el alto grado

de atomizacion cotidiana de los grupos subordinados (Scott 2011).

Traslada esta inquietud al Perd, los diagndsticos plantean que en el ordenamiento social peruano
existen valvulas de escape que facilitan un relajamiento de la protesta y el cambio (Coronel
2019). Asi, al ser el Pert un pais donde no existen restricciones estatales para los empleos y
negocios independientes, la economia popular apareceria como la principal valvula de escape
para que el Estado desaparezca como blanco de la critica social. Del mismo modo, la lucha
anticorrupcion de los altimos afios habria hecho que los peruanos nos enfoquemos en el malestar
de la clase politica, como sucedio con el estallido de 2020, dejando de lado la posibilidad de una
politizacion de la precariedad econdmica o la desigualdad. Por ultimo, parece influir mucho la

debilidad de la sociedad civil que carece de un musculo organizativo (Coronel 2019).

Motivado por este diagndstico y por el contexto general de estallido social de la region, me
parecio que el mundo del trabajo formal en el Per( precisaba de estudios empiricos sobre la
relacion entre dominacién social, accién colectiva y fragmentacién. Sobre todo, porque el
panorama laboral indicaba dos patrones opuestos en un contexto de consolidacion del

neoliberalismo en el Peru: de un lado, la tendencia decreciente de los principales indicadores de
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autonomia colectiva, como la tasa de afiliacion sindical, la cobertura de la negociacion o el
numero de huelgas (PLADES 2019), y del otro, el crecimiento notable de las huelgas por
despidos arbitrarios 0 amenazas de despido, sumado al incremento exponencial de las demandas
judiciales en materia laboral a nivel nacional (Toyama 2005). Esto ultimo como consecuencia de
la introduccion legal de la reposicion judicial en el centro de trabajo frente a despidos

manifiestamente abusivos o fraudulentos (Toyama 2005).

En este sentido, si bien se constataba la inexistencia de estallidos laborales ampliamente
desafiantes, la relacion entre el incremento de lo judicial y el descenso de los indices de
autonomia laboral, ofrecia razones suficientes para investigar empiricamente el despido
antisindical como un eje problematico para la inhibicidén o no de los trabajadores en el sector
privado frente a organizacion laboral y la protesta. De este modo, colocamos en el centro de esta
tesis el despido antisindical para investigar como se inhiben los trabajadores a gran escala y qué

caracteristicas adquiere la protesta laboral en el Perd.

En otras palabras, observando que el despido era utilizado por los empleadores para inhibir, pero
resistido por los trabajadores para conducir procesos de formacion de nuevos grupos organizados,
sobre todo para litigar por estabilidad laboral, nos propusimos indagar la manera en que el
despido constituye un instrumento que puede favorecer procesos de colectivizacion de las

relaciones o, por el contrario, de individualizacion y fragmentacion de estas.

Por consiguiente, en esta tesis sostendremos que, junto con las restricciones a la negociacién
colectiva y el derecho a la huelga, el despido injustificado se posiciona como el instrumento
preferido por los empleadores para atomizar y crear sentidos generales de impotencia y
subordinacion frente a la precariedad que produce el modelo neoliberal en el Peru. Sin embargo,
cada vez existen mas grupos de trabajadores despedidos que resisten colectivamente defendiendo
sus puestos de trabajo y exigiendo condiciones de estabilidad laboral. Al hacerlo, construyen
sendos discursos en el régimen de justicia, entendido como un orden de accion donde prima la
capacidad de las personas de cuestionar mundos instalados como irreversibles y generales
(Boltanski 2000, 2014).

En este sentido, las luchas judiciales por la recuperacion del puesto de trabajo y la estabilidad
laboral seran entendidas como luchas de magnitud frente al neoliberalismo. Es decir, luchas

cotidianas por ordenar la realidad de acuerdo con principios distintos a los de la atomizacién, la
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indefensién y la inestabilidad laboral. Como veremos a lo largo de esta tesis, este ejercicio de
resistencia se despliega antes, durante y después del despido y la reposicion judicial del
trabajador que se sindicaliza. Al desarrollarse de este modo, conduce a la formacion de nuevos
grupos de trabajadores organizados, ahi donde el poder empresarial insiste en impedir la creacion

de lazos de solidaridad e intereses comunes entre los trabajadores.

En dichas luchas, lo legal es una mediacion importante, aungue no absoluta, ya que la formacion
de grupos se apoya en précticas sociales mas diversas que solo las legales y las judiciales. Por
ello, esta tesis tiene como marco general los aportes de la sociologia de la disputa (Boltanski
2000y 2014), asi como los de la antropologia de la resistencia y la invencion de lo cotidiano
(Scott 2011, Balandier 1994, de Certeau 2000). Ademas, se nutre de los aportes del derecho
laboral (Villavicencio 2012) y de la teoria del poder de la representacion (Balandier 1994) para
analizar el modo en que los empleadores crean y estabilizan sentidos de impotencia y

subordinacion, por medio del derecho y la espectacularizacion del despido.

El capitulo 1 presenta los cambios que configuran la situacion actual: una realidad laboral
restrictiva que enfatiza el individualismo, el pragmatismo y que ensalza el éxito econémico
individual y la competencia como objetivos del desarrollo humano (Cosamalon y Durand 2022).
Los efectos de dicha realidad se manifiestan en el descenso de los principales indicadores de
ejercicio sindical, y en la consistencia y la generalidad que ha alcanzado el despido antisindical
como instrumento de fragmentacion de las organizaciones sindicales y del mundo laboral en
general. Ello en un contexto de incremento de la conflictividad que activo las decisiones del
Tribunal Constitucional en materia de despido entre los empleadores, a causa de la
institucionalizacion de la reposicion laboral frente a despidos manifiestamente antisindicales.
Como veremos, el mundo del trabajo en el Pert experimentd un vuelco hacia los tribunales; una
realidad que ha implicado la implementacion de un conjunto de reformas en la administracion de

justicia en materia laboral en el Poder Judicial.

Estos y otros elementos de funcionamiento del Estado, la sociedad y la economia, como la
desregulacién laboral, la descentralizacion productiva y la difusion de una cultura del logro
individual, son parte del modelo de Republica Empresarial que vive la sociedad peruana en la
actualidad (Cosamalén y Durand 2022). En particular, destacaremos la centralidad que ha

adquirido entre los trabajadores el emprendedurismo entendido como una magnitud que
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preconiza el riesgo, el esfuerzo individual y sobre todo la abnegacién. Con magnitud nos
referimos a lo planteado por Boltanski (2000) cuando sefiala que es un universo de valores que se
pretende universal y justo con la persona, en este caso con el trabajador que se esfuerza. Dicho
universo, ademas, expulsa al trabajador que no esta dispuesto a ser esforzado y competitivo bajo
unos marcos particulares de justicia. Estos principios tienen que ver con recompensar la
abnegacion del trabajador en favor de una empresa que es ajena, pero que debe ser sentida y
ejercida, no obstante, como propia. Por ello, consciente del uso habitual del emprendedurismo
como la actividad de alguien que inicia su propia empresa, en esta tesis hemos redefinido su uso
para describirlo como una magnitud que pretende premiar al trabajador por ser individualista,
competitivo, pero sobre todo por ab-negarse frente a lo ajeno, esto es, la empresa. Como veremos
mas adelante, es la figura del empleado-emprendedor cuya subjetividad esta marcada por la
importancia que posee la empresa como parte integral de su vida (Cuenca, Reategui y Renteria,
2022).

Sin embargo, destacaremos también la existencia de luchas sindicales de resistencia y formacion
de nuevos grupos de trabajadores organizados. Luchas frente al emprendedurismo que se
instituye como una magnitud, es decir, como mundo con pretensiones de validez universal y que
intenta poner en una disposicion justa y equitativa a los trabajadores competitivos y esforzados
(Boltanski 2000).

Por ello, el capitulo 1 muestra también la metodologia que hemos seguido para estudiar las
estrategias de colectivizacion de los trabajadores despedidos como luchas de magnitud frente al
emprendedurismo. En particular, describiremos el valor de lo cualitativo para el estudio de la
relacion entre dominacion, accion colectiva y fragmentacién. En este sentido, se presentaran las
premisas metodologicas que fundamentan la importancia de estudiar cualitativamente la accion
social y el discurso, en entornos de extrema atomizacion laboral, pero también de resistencia
desde abajo. Del mismo modo, presentaremos las técnicas de investigacion que hemos utilizado y
a los actores sociales que participaron en el estudio: el Sindicato de Trabajadores de las Empresas
de Telefonica en el Perd (SITENTEL).

El capitulo 2 presenta el marco conceptual que hemos elaborado para describir la fragmentacion
del mundo laboral, asi como las estrategias de resistencia de los trabajadores despedidos. Como

veremos, la realidad que experimentan los trabajadores se construye de tal manera que crea un
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sentido de impotencia e inhibicion en ellos, de modo que se pliegan al emprendedurismo como
magnitud. Esta construccion de la realidad responde a unos instrumentos, como la legislacion
sobre despidos, que esta lejos del alcance de los trabajadores y que tiene la capacidad de abarcar
por completo el campo de los acontecimientos, por medio de una red de hechos y
representaciones. Por ello, en esta tesis, el despido antisindical sera entendido como un
instrumento de totalizacion y representacion de la realidad que fragmenta a los sindicatos, y al
mundo laboral, en general, al construir un conjunto de discursos y justificaciones sobre las
desventajas de la sindicalizacion en relacion con las aspiraciones individuales que crea y dicta el

emprendedurismo como magnitud.

No obstante, la realidad no es un mundo ya instaurado y finiquitado. Esta puede ser
desorganizada a través de operaciones de comparacién de los padecimientos y la dominacién
(Boltanski 2014, Scott 2011). Més aun la sociologia y la antropologia revelan que estos
procedimientos y micro resistencias se encuentran en la base de la formaciéon de los grupos, pues
la realidad no encuentra cabida sino hasta que unos individuos y otros se juntan fuera de escena
para crear discursos convincentes y acrecentar su fuerza pablica (Boltanski 2000 y 2014,
Balandier 1994, Scott 2011, de Certeau 2000).

Visto desde el lado de los trabajadores, sostendremos que sus practicas de resistencia anuncian
efectivamente un estilo de disputa al que hemos denominado luchas de magnitud. Ello porque se
intenta poner en una disposicion justa a las personas, pero no por intermedio de la competencia y
el esfuerzo individual, como pretende el emprendedurismo, sino a traves de una critica de la
precariedad y la atomizacién que aquel orden implica, para exigir equidad y estabilidad laboral
como principios validos para todos. Luchas de magnitud porque en el camino de resistencia y
disputa se construyen pruebas de magnitud, es decir, elementos de realidad convincentes que
unifica a los trabajadores en torno a un sistema de representacion donde lo central es el rechazo al
despido arbitrario y la defensa colectiva del puesto de trabajo. Es decir, sostendremos que las
précticas de resistencia de los trabajadores hacen referencia, efectivamente, a formas locales de
constituir lo general, otra magnitud, desde principios como la estabilidad laboral y la autonomia

colectiva.

De este modo, si bien los empleadores atomizan el mundo laboral apoyandose en la libertad que

otorga el derecho laboral peruano para despedir, este es resistido por los trabajadores, poniendo a
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prueba el propio derecho y desplazando sus limites. La consecuencia de ello es la presencia de
unas luchas de magnitud que conduce a la formacién de nuevos grupos de trabajadores
organizados, en abierta oposicion al emprendedurismo y la precariedad laboral que reinan en el
mundo laboral actual. Estas luchas estan abiertas ante nuestros 0jos, aunque no se manifiesten

bajo la forma de grandes estallidos sociales.

El capitulo 3 ofrece evidencias empiricas sobre la manera en que el derecho laboral en general, y
la legislacion sobre despidos en particular, garantiza la consistencia practica de una realidad
intervencionista y restrictiva a la que hemos llamado emprendedurismo. En particular,
destacaremos como se configura un régimen de violencia en el que la espectacularizacion del
despido y las amenazas son elementos centrales para promover la inhibicién de la organizacion y
la protesta laboral ante la precariedad y la atomizacion laboral. Como veremos, por intermedio de
la puesta en escena del despido, los trabajadores alcanzan a tomarse en serio la realidad
restrictiva que produce el derecho laboral como instrumento de totalizacion, de modo que se

pliegan al emprendedurismo como magnitud.

Efectivamente, sostendremos que esta actitud se manifiesta, por un lado, en los trabajadores no
sindicalizados que participan como espectadores y reproductores de las hostilidades
empresariales, y por otro, en los propios sindicalistas quienes terminan oscilando como actores
entre un régimen de justicia y un mundo atomizacion e indefension laboral. En este sentido,
destacaremos como una consecuencia extrema de este fendmeno el que la protesta y la exigencia

de equidad queden circunscritas a la individualidad de cada trabajador aislado.

Finalmente, el capitulo 4 presenta evidencias empiricas sobre el modo en que los sindicalistas del
SITENTEL ponen a prueba los limites del derecho laboral, a través de luchas de magnitud frente
al emprendedurismo. En particular, destacaremos las practicas de resistencia que se articulan
antes, durante y después del despido y la reposicién judicial del trabajador. En este sentido,
veremos como la agrupacion entre pares y la afiliacion sindical conducen a la neutralizacion de
las presiones ejercidas desde arriba dirigidas a producir faltas laborales graves. De este modo, en
torno al cuidado del trabajo y la defensa de sus procedimientos, se articulan situaciones fuera de
escena que dan consistencia al discurso publico de defensa judicial y de argumentacién cotidiana

entre los trabajadores.
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Del mismo modo, relevaremos el modo en que los trabajadores y dirigentes sindicales disputan
espacios de poder e influencia empresarial, haciendo posible el inicio de los procesos judiciales
de reposicién. En esta misma linea, destacaremos la manera en que se moviliza la experiencia de
neutralizacion de las faltas graves para ponerla a actuar en las audiencias como documentos
probatorios de buen desempefio laboral. Como veremos, sobre la base de dichas pruebas se ganan
los procesos judiciales y los trabajadores vuelven a las empresas en condiciones de estabilidad

laboral.

Por Gltimo, este capitulo presenta las convicciones y practicas de resistencias que se desarrollan
después de la reposicion judicial del trabajador. En particular, destacaremos la manera en que los
trabajadores participan en la enunciacion de convicciones tomadas por ciertas cuando ven como
una prueba de realidad el retorno de sus compafieros despedidos. Efectivamente, veremos como
la construccién de pruebas de magnitud dinamiza la afiliacion sindical de trabajadores ubicados
en el régimen de atomizacion y precariedad que hemos denominado emprendedurismo. En este
sentido, sera central la manera en que los trabajadores repuestos usan las sentencias judiciales
como dispositivos colectivos de defensa. Como veremos, ello les permite posicionarse, por un
lado, como portavoces de un discurso de justicia, y por otro, como portavoces de los trabajadores

gue comienzan a agruparse Y a afiliarse al sindicato.

En suma, este recorrido nos permitira concluir que la diseminacion de dichas convicciones da
cuenta del modo en que las luchas de magnitud habilitan en el espacio publico un mundo
alternativo de principios y patrones de resistencia. Mundo sobre el cual cada vez mas trabajadores
se apoyan para sustraerse de las situaciones laborales de dominacion y violencia, y transitar hacia
un estado de accion vulnerable a la exigencia de equidad y dignidad. Por ello, se sostendra que el
principal aprendizaje de esta tesis radica en que el proceso de resistencia y formacion de nuevos
grupos de trabajadores organizados forma parte, en realidad, de unas luchas por devolverle a los
centros de trabajo su caracter de disputa, pero en los marcos de un régimen de accion distinto al
de la violencia y la inhibicion. Como veremos, la realidad del emprendedurismo y su correlato de
atomizacion, indefension e inestabilidad, ha calado hondo entre los trabajadores, retirandolos de
la posibilidad de librar grandes disputas en el espacio publico. No obstante, las luchas locales que
describiremos en esta tesis condensan alternativas genuinas con posibilidades de un mayor

desarrollo y articulacion politicas.
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Capitulo 1. Panorama general de una realidad laboral restrictiva

Esta tesis estudia las estrategias sindicales de lucha, especialmente las vinculadas a los procesos
judiciales de reposicion y estabilidad laboral, como respuestas colectivas a la consistencia y la
generalidad que ha adquirido el despido antisindical como instrumento de fragmentacion del
mundo laboral peruano. Efectivamente, junto con las restricciones a la negociacién colectiva y el
derecho a la huelga, el despido injustificado se posiciona actualmente como el instrumento
preferido por los empleadores para atomizar y crear sentidos de impotencia y subordinacion
frente a la precariedad. Esta situacion no fue siempre la misma. Por ello, en este capitulo
ofrecemos un panorama general del mundo laboral peruano y latinoamericano, con énfasis en los

cambios ocurridos a finales del siglo XX e inicios del XXI.

Como veremos, el transito hacia el periodo actual de neoliberalismo da cuenta de una realidad
restrictiva que incide sobre los principales indicadores de autonomia colectiva y sindical en el
sector privado. Entre ellos, destaca el bajo nivel de afiliacion sindical, la tendencia decreciente de
la negociacion colectiva y la disminucion del nimero de huelgas. Una realidad que produce y
estabiliza, efectivamente, grupos sindicales pequefios, mas aun si los empleadores insisten en
fragmentar las organizaciones de trabajadores por medio de despidos arbitrarios y amenazas de
despido. Por ello, dentro los limites impuestos, se constata también un incremento considerable
de las huelgas por razones de despido 0 amenaza de despido, a la vez que se dispara el nimero de
los procesos judiciales en materia laboral como consecuencia del incremento de la conflictividad,

en general, y del crecimiento del despido antisindical, en particular.

Este capitulo tiene dos partes. La primera presenta los cambios que configuran la situacion actual,
periodo histdrico que autores como Cosamalon y Durand (2022, 13) denominan “Republica
Empresarial”. En particular, veremos como el contexto de crisis econdmica y desregulacion de
las décadas de 1980 y 1990 debilitaron al movimiento sindical peruano, golpeando su capacidad
de organizacion. Esta situacion es particularmente importante, ya que ha dejado fuertes rezagos
en la actualidad, a pesar del impulso y crecimiento que experimentaron los sindicatos durante la
primera década del siglo XXI con el ingreso a la democracia. A su vez mostraremos el
posicionamiento que ha adquirido entre los trabajadores el emprendedurismo entendido como un

programa para la vida cotidiana que preconiza el riesgo y el esfuerzo individual como
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condiciones de éxito, en detrimento de la estabilidad laboral y el ejercicio de la autonomia

colectiva (Escalante 2016).

Por ello, entre las principales limitantes del periodo actual, destacaremos aquellas que restringen
la libertad sindical, la negociacion colectiva y el derecho a la huelga. En particular, relevaremos
la centralidad que ha adquirido el despido antisindical como una modalidad de inhibicion de la
protesta laboral. Como veremos, el despido conduce a que los trabajadores se plieguen al
emprendedurismo, el cual se instituye como una magnitud, es decir, un mundo con pretensiones
de validez universal, que intenta poner en una disposicion justa y equitativa a las trabajadores
competitivos y esforzados (Boltanski 2000). Todo ello en un contexto de descentralizacion
productiva y crecimiento de la contratacion temporal que busca, contrariamente, abaratar los
costos laborales por medio de la inaplicacion de los derechos (Canessa 2013, Jaramillo y Campos
2019).

No obstante, también mostraremos las formas de movilizacion juridica y judicial que han
emergido frente a la consistencia y la generalidad de la inestabilidad laboral y el despido
arbitrario (Toyama 2005). Como veremos, este panorama de conflictividad laboral tiene también
una respuesta en el Estado, pues se constata la implementacion de un conjunto de reformas en el
Poder Judicial que busca agilizar la administracion de justicia laboral frente al aumento de las
demandas judiciales de los trabajadores. Efectivamente, se argumentara que dicho incremento
forma parte de unas luchas cotidianas por ordenar la realidad laboral de acuerdo con principios
distintos a los de la atomizacidn, la indefensidn y la inestabilidad laboral. En otras palabras, el
aumento del litigio judicial da cuenta de unas luchas por equidad que conducen a la formacién de
nuevos grupos de trabajadores organizados, en abierta oposicion al emprendedurismo y la
precariedad laboral que reinan como signos de una “Republica Empresarial” en vigor

(Cosamalon y Durand 2022, 13).

Por ello, la segunda seccion del capitulo presenta la metodologia que elaboramos para estudiar las
estrategias de colectivizacion de los trabajadores como luchas locales de magnitud. En particular,
describiremos el valor de lo cualitativo para el estudio de la relacién entre dominacion, accion
colectiva y fragmentacion. En este sentido, se presentaran las premisas metodoldgicas que
fundamentan la importancia de estudiar etnograficamente la accion social y el discurso, en

entornos de extrema atomizacion laboral, pero también de resistencia desde abajo. Del mismo
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modo, presentaremos las técnicas de investigacion que hemos utilizado y a los actores sociales

que participaron en el estudio.

1.1 El mundo laboral y sindical en el Peru

1.1.1 Auge y crisis de los sindicatos en América Latinay Peru

La edad de oro de los sindicatos en el Peru se ubica en el periodo 1940-1970, como consecuencia
de cambios econdmicos y politicos a partir de la crisis internacional de 1929. En este contexto,
dos situaciones fortalecieron a los sindicatos. Por un lado, la estabilidad laboral y el acceso a
beneficios sociales propio del modelo de relaciones laborales de la sociedad industrial. Y, por
otro, el papel activo del Estado en la regulacion entre capital y trabajo, a través de la
institucionalizacion de los derechos laborales y las negociaciones colectivas. En este sentido,
Manky (2011, 111) sefiala que “entre 1940 y 1970 los sindicatos vivieron sus tiempos dorados:
protegidos por el Estado, negociando con los capitalistas y representados por partidos politicos
obreros, los trabajadores pudieron conquistar muchas de sus demandas, alcanzando un grado de

bienestar considerable”.

Durante esos afios, el Estado en America Latina amplio la base social de los sindicatos, a través
del aumento de la mano de obra asalariada, a la vez que fomenté su fortalecimiento directamente.
Esto, senala Manky (2011, 115) “no se dio tanto en la negociacion entre capitalistas y
trabajadores, sino gracias al aparato legal construido por un Estado que buscaba evitar el
conflicto social a través del corporativismo”. En este sentido, “no se busco sindicatos fuertes y
autonomos, sino mas bien dependientes de las direcciones de cada gobierno” (Manky 2011, 115).
Efectivamente, “Este acabaria constituyendo un déficit histérico del sindicalismo
latinoamericano, demasiado pendiente del Estado como para buscar caminos de renovacion
organizativa” (Manky 2011, 115). En este sentido, en el caso de Argentina y México, los
sindicatos se subordinaron al régimen politico, a diferencia de Perd donde la relacion fue de

oposicién y apoyo ambiguo.

De esta manera, la crisis de los sindicatos se explica por la ruptura de estos dos pactos en la
década de los setenta. Es decir, en la dimension econdmica la crisis de acumulacion del

capitalismo renovo las relaciones laborales al desregular el trabajo e impulsar la subcontratacion
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y el empleo parcial. Por otro lado, la crisis econémica hizo que la acumulacion de capital y el
dominio politico se convirtieran en los valores mas relevantes en la actuacién del Estado,
situacion que redujo su papel en la regulacién de la vida econdmica. Este nuevo rol del Estado se
expreso en “la eliminacion de las reglamentaciones y regulaciones que dificultaran la
acumulacion de beneficios, la privatizacion de distintos activos estatales y el recorte de los
fondos asignados a los programas sociales” (Manky 2011, 112). De este modo, el movimiento

obrero entro en crisis.

Este cambio en el modelo de desarrollo se inicié con el impulso de gobiernos democraticos en los
afios 80y, lejos de lo que se podria esperar, no se abrieron mayores espacios para la accion
colectiva. Ello debido a la reestructuracién econdmica en curso y al contexto de la democracia
representativa que demostrd que los sindicatos habian dejado de ser actores Utiles para los
principales actores politicos (Manky 2011). Ademas, existen evidencias empiricas de que los
sindicatos “apoyaron a regimenes autoritarios en diferentes momentos del siglo XX, o fueron
criticos de los gobiernos democraticos debido a sus alianzas con partidos marxistas o populistas,
por lo que una vez llegados los tiempos de democracia resultaron prescindibles de la discusion
publica” (Manky 2011, 116). De este modo, “los sindicatos latinoamericanos optaron por la
subordinacion a los gobiernos que organizaron las reformas -como en el caso argentino,
mexicano o venezolano- o por el rechazo abierto (y posterior derrota)- frente a las reformas,

como en el caso brasilefio o peruano” (Manky 2011, 116).

Después de siete afios de consolidacion organizativa y logro de reivindicaciones laborales (1968-
1975), los sindicatos en el Pert no dejaron de atravesar por situaciones que los debilitaron mucho
a partir de 1975 (Parodi 1987, Manky 2011). Efectivamente, bajo el régimen dictatorial de
Francisco Morales (1975-1980), medidas como la fijacion de topes para la negociacion colectiva,
los recortes de las condiciones de trabajo o la adopcion de una politica de aumentos por decretos,
redujeron las remuneraciones reales de los trabajadores obligandolos a movilizarse contra el
gobierno. No obstante, en los marcos del radicalismo de los afios setenta, los sindicatos en el Per(
sufrieron derrotas significativas que los debilitaron organizativamente (Parodi 1987).

De hecho, tras los paros nacionales de julio de 1977 y mayo de 1978 la vida politica del pais se
conduciria hacia cauces democraticos, pero con el costo de al menos 5000 mil dirigentes

sindicales despedidos, en un horizonte de reivindicaciones laborales truncas (Parodi 1987). Como
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sefiala el dirigente del Partido Comunista Peruano, Gustavo Espinoza, se aprobaron los decretos
010 y 011 que facultaba a las empresas a despedir a los trabajadores y dirigentes sindicales sin

ningun procedimiento previo y sin derecho a la reposicion o restitucion:

Despidieron en un dia a cinco mil trabajadores, o0 sea a todo el estado mayor del movimiento
sindical, todos los cuadros que nosotros habiamos formado en esos cinco afos, todo el trabajo que
nosotros hicimos en asambleas sindicales, toda la directiva de todos los sindicatos, de méas de mil
sindicatos, nos lo mocharon, le cortaron la cabeza al movimiento obrero de un solo tajo. {Y qué
cosa pudimos hacer nosotros para enfrentar eso? Nada, nada, nunca pudimos ni siquiera plantear
la reposicion de esos despedidos. EI movimiento sindical qued6 decapitado. Ese fue el precio que

tuvo que pagar la clase obrera por ese paro.

Con el cambio de régimen en 1980, el pais vive un periodo de recesion y Fernando Belaunde
implementa medidas pro mercado. En ese contexto, bajo el temor del despido, las formas de
movilizacion desarrolladas desde los afios setenta se debilitaron aun mas, “mientras una
significativa cantidad de trabajadores decidian desarrollar estrategias individuales de
sobrevivencia, abandonando la lucha sindical” (Manky 2011, 122). De hecho, este cambio se

expreso a través de salidas pragmatistas, entre las cuales figuraron:

i) soluciones negociadas y parciales frente a la recesion local, ii) trabajadores optando por la
capacitacion técnica individual sobre la lucha colectiva al interior de sus sindicatos, para quienes
ser obrero es algo relativo, ya que esperan dejar la fabrica y hacerse empresarios tras reunir cierto
capital, iii) incapacidad de los partidos de izquierda para formar bases jovenes al interior de los
sindicatos, y iv) nuevas éticas de trabajo, provenientes de una matriz andina que privilegia la

busqueda de independencia laboral de una ldgica mas individualizada (Manky 2011, 125).

Posteriormente, en el primer gobierno de Alan Garcia (1985-1990), se redujo el periodo de
prueba para convertirse en trabajador estable de tres afios a tres meses y, paraddjicamente, se
alentd la flexibilizacion del empleo, lo que condujo a la precarizacién de los trabajadores. Como
sefiala Manky (2011, 123), “las bases de una accion sindical organizada fuerte se habian

comenzado a romper, paraddjicamente en democracia”.

! Gustavo Espinoza, secretario general (1969-1974) de la Confederacion General de Trabajadores del Per(t (CGTP),
entrevista en el documental “Desde el lado del corazon”, video 01:30:10, https://www.cineaparte.com/p/480/desde-
el-lado-del-corazon
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Parodi (1987) ha explicado como el ingreso a la democracia en 1980 significd para los sindicatos
la promesa de un funcionamiento realmente institucional de la estabilidad laboral y la
negociacion salarial. Sin embargo, los trabajadores no se organizaron para luchar por iniciativas
juridico-politicas que condujesen a la ampliacion de la legalidad existente y optaron mas bien por
la l6gica de confrontacion que le habia dado frutos al sindicalismo durante el periodo de Juan
Velasco (1968-1975). Como sefiala Parodi, esta actitud de los trabajadores y sus organizaciones
“no era ni una practica irracional ni la busqueda de un rebasamiento de las instituciones
democraticas, sino, por el contrario, un recurso ante las limitaciones encontradas en el
funcionamiento de las instituciones legales para garantizar el éxito de las demandas” (Parodi
1987, 11). A ello se sumé el papel de unos partidos politicos que no lograron integrar a los
sindicatos a través de medidas concretas, en unos casos, por jugar al radicalismo, y en otros, por

desplazarse hacia el Congreso y alejarse de las organizaciones (Parodi 1987).

No obstante, el elemento que mas golped la capacidad de organizacion de los trabajadores fue la
crisis economica de la década de los ochenta y las medidas adoptadas por los gobiernos de
Fernando Belaunde y Alan Garcia (Parodi 1987, Manky 2011). En este contexto, se articul6 un
cambio central en el mundo laboral, pues a la vez que se abren canales institucionales, como la
negociacion colectiva, “los actores iran desarrollando nuevas estrategias de lucha, autonomas y
no necesariamente tan convocantes” (Manky 2011, 124-125). Asi, en los marcos de una
democracia que limitaba considerablemente la negociacion y la estabilidad, el “pragmatismo
ganaba mayor legitimidad en las bases, mientras las dirigencias formadas mayoritariamente en las

luchas de la década anterior, continuaba pensando clasistamente” (Manky 2011, 125).

De esta manera, en un contexto de crisis econdémica, de dificultades para la adaptacion politico
dirigencial y de emergencia y expansion de salidas individuales frente a los problemas, Alberto
Fujimori gana las elecciones de 1990 (Manky 2011), instaurando un régimen dictatorial y

sentando las bases del periodo historico actual denominado “Republica Empresarial” (1990-

2021) (Cosamal6n y Durand 2022, 13).

A este respecto, la literatura remarca el hecho de que Fujimori llevo al extremo lo que Belaunde y
Garcia ya habian iniciado desde los afios ochenta en democracia (Manky 2011). Es decir, en lo
individual el Estado retrocedié en la proteccion de los trabajadores eliminando la estabilidad

laboral; mientras en lo colectivo se promovi6 normas que prohibieron las actividades politicas de
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los sindicatos, se redujo los niveles de negociacion, se elimind la reposicién por despido
arbitrario y se redujo los costos de indemnizacion por despido (Chacaltana 2001, Manky 2011,
Puntriano 2013).

Todo esto condujo a que los trabajadores se desincentivaran de afiliarse a los sindicatos
(Puntriano 2013) y que se introdujera la cultura del emprendedurismo, entendiendo por ello un
programa para la vida cotidiana que preconiza el riesgo y el esfuerzo individual como
condiciones de éxito ((Cosamalon y Durand 2022, Escalante 2016), y que se instituye como una
magnitud, es decir, como un mundo con pretensiones de validez universal que intenta poner en

una disposicion justa y equitativa a los trabajadores competitivos y esforzados (Boltanski 2000).

En este contexto, el pais no solo vivié una década de reestructuracion productiva y flexibilizacion
en la regulacién, sino que se aprobaron politicas de amedrentamiento a las organizaciones
sindicales (Manky 2011, Puntriano 2013). Una muestra de ello fue la reduccion del derecho de
sindicalizacion, negociacién y de huelga, mediante la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo
(LRCT) (Villavicencio 2012, Puntriano 2013). En suma, la década del noventa fueron afios de
intervencionismo que debilitaron al movimiento obrero casi al punto de su desaparicion (Manky
2011). Como veremos a continuacion, el caracter restrictivo de la politica laboral se extiende

hasta actualidad, pese a la implementacidn de algunos cambios institucionales.

1.1.2 Institucionalizacion de la inestabilidad laboral

El asunto de la estabilidad y la institucionalizacion del despido arbitrario son temas espinosos de
la politica econdmica peruana. Esto se puede ver en las presiones que a inicios del afio 2000
ejercia el sector empresarial para impedir el retorno de la estabilidad y defender la disminucion
de los costos por despido. Al respecto, desde una perspectiva econdémica, Chacaltana (2001) ha
mostrado como en dichos afios se abrié paso un debate por bajar ain mas los costos del despido
arbitrario. Segun el autor, durante la década de los noventa la reforma de los despidos facilito el
despido arbitrario, al eliminarse la posibilidad de reposicidn y reducirse los costos de
indemnizacién. De hecho, si bien en Per( el pago mensual por indemnizacion es uno de los mas
altos de América Latina (1.5 remuneraciones por afio frente a 1 remuneracién por afio en la
mayoria de los paises), tiene uno de los topes de meses mas bajos (12 remuneraciones

mensuales), siendo el caso de algunos paises en los que dicho tope no existe (Chacaltana 2001).
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En cuanto a las reformas del despido justo, Chacaltana (2001) muestra que se incrementd el
numero de “causas justas” de despido, con lo cual la legislacion facilitd la extincion laboral y por
tanto la flexibilizacion del mercado de trabajo. No obstante, el autor muestra que el despido por
dichas causas no fue muy usado por los empresarios. Esto debido a que los costos directos y
potenciales del despido justificado son muy altos, sobre todo si se considera que los requisitos
administrativos son costosos en dinero y tiempo y que, yendo a juicio, cabe la posibilidad de que
existan deficiencias en la sustentacion de la causa, situacion mas onerosa debido a la falta de

predictibilidad del poder judicial peruano. Como sefiala el autor:

En caso de perderse la causa, los costos de despido por causa justa generarian una situacion en la
gue es necesario pagar no solo los costos directos sino también la indemnizacién por despido
arbitrario y, ademas, hasta hace poco, los devengados del tiempo dejado de laborar por el
trabajador (Chacaltana 2001, 148).

Por esta razdn, Chacaltana explica que, en un contexto de costos relativamente altos del despido
justo frente al despido arbitrario, era razonable que el debate sobre costos se concentrara en el
despido arbitrario, “pues este constituiria una suerte de salida rapida al tema del despido”
(Chacaltana 2001, 148). Y concluye que “parece de relevancia inmediata una revision de los
costos del despido justo, pues su elevado nivel actual lo Unico que hace es incentivar reclamos

para que el despido arbitrario sea mas bajo” (Chacaltana 2001, 149).

Es decir, a inicios de este siglo se cred una atmdsfera de reclamo y justificacion empresarial por
bajar ain més los costos del despido arbitrario. Esto como una manera de agilizar una salida
rapida al problema de los altos costos relativos del despido justo. Por consiguiente, se preferia
apostar por bajar los costos del despido arbitrario (simplificar los requisitos) que optar por
reclamar una agilizacion de los procedimientos del despido justo. Con lo cual es razonable pensar

que existia una predisposicién empresarial a despedir arbitrariamente.

1.1.3 Reorganizacion de los sindicatos y reformas institucionales

Con el retorno a la democracia en el afio 2000, un proceso de reorganizacion de los sindicatos dio
impulso a un momento de movilizacion juridica. Grosso modo, este momento se caracteriz por

un primer periodo (2000-2005) de luchas juridicas ante el Tribunal Constitucional (TC) que

“ampliaron los supuestos de reposicion al centro de trabajo, cuando las normas legales
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consideran, desde fines de 1991, que la regla es la indemnizacion frente a un despido arbitrario”
(Toyama 2005, 249). Es decir, si bien los trabajadores no pudieron detener la institucionalizacion
del despido en los afios noventa, lograron que el sistema pase de la indemnizacion a la reposicién
judicial, frente a despidos manifiestamente abusivos o fraudulentos, a principios del 2000
(Toyama 2005). Con ello, el mundo del trabajo en el Per( experiment6 un vuelco hacia los
tribunales ante el incremento de la conflictividad que activo las decisiones del TC en materia de

despido entre los empresarios (Toyama 2005).

Por otro lado, por impulso de las organizaciones sindicales, durante los gobiernos de Alejandro
Toledo (2001-2006) y Alan Garcia (2006-2011), se implementaron reformas en la regulacién
laboral, tanto individual como colectiva, que condujeron a mitigar la situacion de completa
desproteccion de la organizacion laboral instaurada en los afios noventa. La primera de esas
medidas fue la ley que modificé la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo y que levanto
parcialmente las observaciones del Comité de Libertad Sindical de la Organizacién Internacional
del Trabajo (OIT). Esta ley se aprobd en 2002 y elimind el requisito de no encontrarse en periodo
de prueba para permitir la afiliacion sindical. Asi mismo, redujo el nimero de trabajadores
necesario para constituir sindicatos de rama de actividad de cien a cincuenta, y elimind la

cancelacién administrativa del registro sindical, entre otras (Puntriano 2013).

Por otra parte, durante el periodo 2000-2010 el TC intervino activamente en la sindicalizacion a
través de una serie de pronunciamientos (Puntriano 2013). Entre ellos se encuentran dos
sentencias del afio 2005 que precisan los alcances del derecho fundamental a la libertad sindical,
sefialando que se refiere a todos los trabajadores, a la proteccion de la autonomia sindical, asi
como a la necesidad de reparar cualquier conducta antisindical. Entre estos pronunciamientos se
encuentran también la emision de sentencias de los afios 2002, 2003 y 2005 que promueven la
sindicalizacion, a raiz de demandas interpuestas por sindicalistas despedidos del Grupo
Telefonica. Como senala Puntriano (2013, 29): “En dichos pronunciamientos, el TC establecio
una tipologia de despidos que habilitan al trabajador afectado a iniciar un proceso constitucional
de amparo para obtener su reposicion y ser asi reparado en la lesion a su derecho constitucional al
trabajo” (Puntriano 2013, 29).

Junto con estas medidas, la Promulgacion de la Nueva Ley Procesal del Trabajo (NLPT) del afio

2010 estrecho ain mas el vinculo entre el Poder Judicial y los sindicatos, aunque su
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implementacion ha sido mas lenta de lo previsto (PLADES 2019). Esta ley “amplia la legitimidad
sindical para comparecer en los juicios laborales a nombre de sus representados” (Puntriano
2013, 27). Del mismo modo, estipula que cualquier vulneracion a la libertad sindical sera
conocida por el Juez de Trabajo en la via procedimental abreviada, con lo cual se espera que “el
litigio discurrird con absoluta celeridad pues este proceso deberia tener sentencia en dos

instancias en seis meses o menos” (Puntriano 2013, 27).

Por otro lado, se agrega un régimen de legitimacion especial en situaciones que afectan el
derecho a la no discriminacion en el acceso al empleo. Por ello, este régimen considera que “las
demandas pueden ser planteadas por los afectados directos, una organizacion sindical, una
asociacion o una institucion sin fines de lucro dedicada a la proteccion de derechos
fundamentales con solvencia para afrontar la defensa” (Puntriano 2013, 27). De este modo,
cuando se trata de afectaciones a los derechos de libertad sindical, negociacion colectiva, huelga,
a la seguridad y salud en el trabajo, los demandantes pueden ser el sindicato, los representantes

de los trabajadores o cualquier trabajador o prestador de servicios del ambito.

Del mismo modo, la Ley contempla una medida de reposicion provisional si el demandante al
momento del despido era dirigente sindical, menor de edad, madre gestante o persona con
discapacidad; estar gestionando la conformacion de una organizacién sindical o si el fundamento
es inverosimil. Con todo, Puntriano (2013, 27) sefiala que dichas medidas otorgan “una mayor
fortaleza a la institucion del fuero sindical, la misma que supone la existencia de una serie de
medidas de proteccion no solamente del dirigente sindical, sino también del militante que tienen
por objetivo salvaguardarlos de los perjuicios que pudieran tener por realizar sus actividades

sindicales”.

Dos medidas adicionales son de igual importancia. Por un lado, la creacion de la
Superintendencia Nacional de Fiscalizacion Laboral (SUNAFIL) en 2014, lo cual supone la
unificacion de la inspeccion a nivel nacional, aunque la escasez de recursos financieros ha
incidido en la dificultad de contar con un mayor nimero de inspectores del trabajo debidamente
capacitados (PLADES 2019). Por otro lado, la proteccion a trabajadores de empresas que prestan
servicios de tercerizacion que deciden ejercer su libertad sindical. De este modo, este grupo de
trabajadores quedan comprendidos dentro de los alcances del derecho fundamental a la libertad

sindical, con lo cual “pueden interponer denuncias ante la Autoridad Administrativa del Trabajo

27



o recurrir al Poder Judicial para solicitar la proteccion de sus derechos colectivos™ (Puntriano
2013, 24). Entre dichas demandas se encuentran las siguientes posibilidades: i) impugnar las
practicas antisindicales, ii) solicitar la verificacion de la naturaleza de los contratos de trabajo, o
iii) impugnar la no renovacion de un contrato para perjudicar el ejercicio del derecho a la libertad
sindical y de negociacion colectiva (Puntriano 2013).

En suma, en un contexto de crecimiento econdémico a inicios del presente siglo, este conjunto de
cambios parece haber favorecido un proceso inicial de crecimiento y reorganizacion de los
sindicatos. Efectivamente, las cifras muestran que la tasa de afiliacion sindical pasé de 60 mil
trabajadores a 123 mil, entre 2001 y 2012, un crecimiento de 100% en once afios. Como sefiala
Manky (2014), “probablemente ningun otro movimiento social experimento un crecimiento tan
rapido en los ultimos afos, e incluso para un sector de la sociedad civil tan institucionalizado

como es el sindical, esta fue la tasa de crecimiento mas alta de su historia” (Manky 2014, 197).

En este sentido, la literatura sobre el tema coincide en sefialar que, en comparacién con el
aplastamiento sociolaboral ocurrido en la década de los afios noventa, durante el periodo 2000-
2012 la situacion de los derechos sindicales cambid, aunque incompleta y deficientemente
(Manky 2014, Canessa 2013, Puntriano 2013).

1.1.4 Restriccién de la autonomia colectiva e incremento de la conflictividad laboral

A pesar de los cambios institucionales sefialados, el panorama actual no es muy distinto al de los
afios noventa, debido a que el corazon de la legislacion laboral aprobada por Alberto Fujimori,
esto es, la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo, permanece casi inalterada. De hecho, su
particularidad radica en controlar el surgimiento, configuracion y actuacion de los sindicatos
(Villavicencio 2012). Ademas, impone una estructura descentralizada de relaciones laborales al
disponer que el nivel de la negociacion colectiva se define por acuerdo de las partes, y al no
existir este, la negociacion se realizara a nivel de la empresa, limitando considerablemente la
accion colectiva. Por ello, la actuacion sindical gira alrededor de la sede empresarial, y se

favorece la sindicacién, negociacion y huelga en este ambito (Villavicencio 2012).

Por otro lado, este instrumento no regula en detalle el deber de negociar de buena fe, pues no
dispone plazos para que el empleador entregue la informacion econdmica de la empresa para la

elaboracion de los pliegos de reclamos de los trabajadores. Por otro lado, impone requisitos muy
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exigentes que impiden la materializacion practica de la huelga. En este sentido, se torna
“imposible la negociacion colectiva supraempresarial o ilusoria la declaratoria de legalidad de
una huelga que cumpla todos los requisitos” (Villavicencio 2012, 10). En esta linea, la vision de
los sindicatos es que la limitacion de los derechos laborales que caracterizd a la década de los
afios noventa ha dejado fuertes rezagos y la recuperacion adin no es total (Toyama y Girao 2013).2

Por ello, comparado con el crecimiento sindical registrado en el periodo 2000-2012, los
principales indicadores de ejercicio sindical han descendido desde el 2013 hacia adelante.
Efectivamente, segun el Informe Situacion de los derechos sindicales en el Pert 2014-2018
(PLADES 2019), la tasa nacional de sindicalizacion de los asalariados formales alcanzé el 8.1%,
de los cuales el 54% se ubica en el sector publico y el 46% en el privado. Ademas, la tasa de
afiliacion en el sector privado presentd una tendencia decreciente, pasando de 6.4% a 5.2% entre
el 2013 y 2017. En este contexto, “los sectores de actividad que mas aportaron a la afiliacién
sindical siguen siendo Construccion, Mineria, Pesca e Industria manufacturera, que sumados
aportan alrededor de 2/3 de la poblacion afiliada” (PLADES 2019, 40). Por su parte, los sectores
con un alto nimero de trabajadores asalariados formales, pero con muy bajas tasas de afiliacion
son: hoteles y restaurantes (0.2%), comercio (0.8%) y agricultura (1.3%) (PLADES 2019).

Por otro lado, en cuanto a la negociacién colectiva, las cifras también muestran un descenso en la
cobertura, pues se paso de 5.24% en 2013 a 4.39% en 2017. Es decir, en este periodo se redujo el
numero de trabajadores beneficiados por los convenios colectivos. En esta misma linea, la

informacidn disponible muestra que en 2017 solo el 58% de los pliegos de reclamos presentados

2 En julio de 2022 el gobierno nacional modificé el Reglamento de la Ley 25593, Ley de Relaciones Colectivas de
Trabajo, introduciendo cambios que buscan fomentar la libertad sindical, las negociaciones colectivas y el derecho a
la huelga en el pais (Decreto Supremo 014-2022-TR). Estos cambios han sido rechazados por los gremios
empresariales, quienes consideran que las modificaciones llevaran al pais a un desastre (Fernando Callmel del Solar,
presidente de la Asociacion de Emprendedores del Perd, entrevista en Radio Programas del Per, video 0:46,
https://www.youtube.com/watch?v=mSIjfRHGsHM&t=66s ). Por otra parte, la CGTP considera que dichos cambios
representan un avance en el fortalecimiento de la libertad sindical, ya que un trabajador dependiente o independiente
podré afiliarse directamente a las federaciones y confederaciones sin estar afiliado a un sindicato. Junto con ello,
consideran que fortalece la negociacion colectiva al regular el deber del empleador de entregar informacion
econémica financiera minima al sindicato y consultar con él la extension de los beneficios de los convenios
colectivos a los trabajadores no sindicalizados. Finalmente, consideran que destraba la declaracion de huelga al
establecer que se trata de un procedimiento administrativo de evaluacion previa con silencio positivo (Gilmer Ibafiez,
secretario de defensa de la CGTP, entrevista en programa de Facebook de la CGTP, Consultorio laboral, video
10:40, https://www.facebook.com/cgtp.peru/videos/787931372658086). Estos cambios son recientes y su efecto en
las dinamicas laborales esta por verse.
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encontraron una solucidn. Es decir, se presentaron 527 pliegos y solo se registraron 305
convenios colectivos (PLADES 2019).

En lo referido a la huelga, las cifras muestran también un panorama de descenso, aunque con
matices importantes, debido a la centralidad de los despidos y las amenazas de despido como
causa de las huelgas. En efecto, “la estadistica reporta a partir del afio 2015 una disminucion del
namero de huelgas en el sector privado de casi 50% con relacion al afio 2014 y afios previos
(desde el 2009)” (PLADES 2019, 44). En cuanto al motivo de las huelgas, se constata un
incremento de aquellas por negociacion colectiva desde 2013 hasta el 2017. En esta misma linea,
destaca como dato novedoso un porcentaje mayor de huelgas cuya causa es el despido 0 amenaza
de despido (PLADES 2019). En efecto, esta cifra se duplica en un solo afio pasando de 7% en
2016 a 13% en 2017. Como sefiala el informe de PLADES:

Es importante analizar esta tendencia con el objeto de determinar la posible relacién entre la
disminucién del namero de huelgas por incumplimiento de disposiciones legales y
convencionales, con la accidn de la Sunafil o de los érganos jurisdiccionales, y entre el incremento
del nimero de huelgas por despidos 0 amenazas de despido, con otras estrategias sindicales para

la proteccién contra los despidos arbitrarios o discriminatorios (PLADES 2019, 45).

En efecto, a lo largo de esta tesis sostendremos que, en un contexto extremadamente restrictivo,
la coaccion del ejercicio sindical busca limitar la autonomia colectiva principalmente por
intermedio de las amenazas de despido y despido antisindical. En este sentido, las cifras
disponibles muestran no solo el incremento de las huelgas por despido 0 amenazas de despido,
sino también el crecimiento de los procesos judiciales como estrategia sindical de lucha 'y

reposicion frente a casos de despido manifiestamente abusivos o fraudulentos.

A este respecto, las sentencias del TC del 2002 sobre reposicion tuvieron un impacto en la
actuacion de empleadores y trabajadores, pues los procesos judiciales en materia laboral
aumentaron en un 46% entre 2002 y 2003. Es decir, se paso de 61792 procesos judiciales en 2002
a 90739 en 2003 (Toyama 2005). Ademas, segun una encuesta a un grupo de abogados
laboralistas, el 44.2% de ellos menciond que el nimero de asesorias, consultorias y litigios
laborales crecid entre 30% y 40% en el periodo 2001-2004, respecto de 1991-2000 (Toyama
2005). Por otro lado, la percepcion de los abogados encuestados arrojé que el principal factor que

intervino en el incremento de las asesorias y consultorias laborales a empresas, entre 2001 y

30



2004, fue la institucion de la reposicion por despido injustificado como consecuencia de las
sentencias del TC. Al mismo tiempo estos abogados plantearon que existia una relacion
directamente proporcional en la ecuacion mayor proteccion y conflictividad laboral (Toyama
2005).

1.1.5 Desregulacion laboral y crecimiento de la contratacion temporal

En la configuracion de dicho escenario, incide también la predominancia que han adquirido los
contratos temporales o a plazo fijo como instrumento de creacion de puestos de trabajo con
derechos recortados. Efectivamente, la informacidn disponible permite constatar la existencia en
Per( de una dualidad contractual, como consecuencia del crecimiento vertiginoso de los contratos
temporales, junto al declive de los contratos por tiempo indeterminado (Jaramillo y Campos
2019). De este modo, de los casi 10 millones de trabajos formales registrados que se iniciaron
entre 2012 y 2016, solo el 19% consistio en contratos por tiempo indeterminado, 70% a plazo fijo
y el resto otra modalidad. Por ello, en 2016 “del total de la poblacion asalariada en el sector
privado, solamente el 11,7% contaba con una relacién laboral dependiente por tiempo indefinido,

la forma preferida por el derecho laboral” (Jaramillo y Campos 2019, 22).

Visto desde el lado del transito del desempleo al empleo, el panorama es el mismo. Es decir,
aquellos que abandonan la informalidad o la inactividad consiguen principalmente empleos con
contratos a plazo fijo en el sector privado, seguidos por empleos con contrato indeterminado, y en
ultimo lugar, por otro tipo de contrato. Ademas, dentro los contratos a plazo fijo, los mas usados
por los empleadores son los de naturaleza temporal, por inicio o incremento de una actividad, por
necesidades del mercado o por reconversion empresarial. De este modo, los sectores que mas
usan este tipo de contratos son los de actividades inmobiliarias, empresariales y de alquiler, asi

como comercio y manufactura (Jaramillo y Campos 2019).

En lo referente a las caracteristicas de los trabajadores, se tiene registrado que la participacion de
los hombres en el mercado de trabajo asalariado formal es mayor al de las mujeres, ya que estas

ocupan solo un tercio de los empleos. No obstante, “se observa que la distribucion entre varones
y mujeres no es muy distinta segun el tipo de contrato” (Jaramillo y Campos 2019, 27). Del

mismo modo, se observa que los jovenes menores de 30 afios tienen una menor participacion en
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los contratos a plazo indeterminado (solo un quinto), a diferencia de los mayores de 44 afios que

tienen una presencia mayor en los contratos indeterminados (41%).

Por otro lado, los trabajadores con educacion secundaria cuentan mayoritariamente con empleos a
plazo fijo, igual que aquellos con nivel primaria o sin nivel (en conjunto 63%). Por el contrario,
aquellos con educacion superior, especialmente posgrado, acceden a empleos por tiempo
indeterminado y estan subrepresentados en los trabajos a plazo fijo (37%). Por ello, “el patrén es
claro: los contratos por tiempo indefinido tienden a concentrarse en los trabajadores mas
calificados” (Jaramillo y Campos 2019, 28). En este sentido, las empresas con mayor proporcion
de ejecutivos tienen mas probabilidades de usar los contratos indeterminados. Por el contrario, las
empresas con mayor namero de obreros tienen menor probabilidad de utilizarlos (Jaramillo y
Campos 2019).

En cuanto a las caracteristicas de las empresas, destaca que, mientras mas grandes son, mas
intensivamente usan los contratos a plazo fijo. Efectivamente, en 2015 “el 28%, 56% y 61% de
los contratos de las firmas eran a plazo fijo para las empresas pequefias, medianas y grandes,

respectivamente” (Jaramillo 2019, 29):

Mas aun, en promedio, entre el 2010 y el 2015, las empresas mas grandes han sido responsables
de la generacién del 68% de todos los contratos a plazo fijo, aungue la intensidad de uso se ha
incrementado en las empresas de hasta 100 trabajadores. Ademas, la tendencia hacia el mayor uso
de los contratos a plazo fijo es comdn a todas las empresas, independientemente de su tamafio
(Jaramillo y Campos 2019, 28-29).

Por consiguiente, la probabilidad de contratacion por tiempo indeterminado ha disminuido
sostenidamente; de hecho, la evidencia disponible muestra que “solo por haber sido contratado
después del 2000, un trabajador tiene una probabilidad de 31 puntos porcentuales menos que Si
hubiera empezado antes de dicho afio, y 63 puntos porcentuales menos si fue contratado a partir
del 2010 (Jaramillo 2019, 7-8). Es decir, lejos de condecirse con el derecho laboral y su
preferencia por la contratacion por tiempo indefinido, la legislacion peruana promueve la
modalidad de contratacion temporal (Jaramillo y Campos 2019). Como veremos a continuacion,
ello se debe al contexto de descentralizacidn productiva peruana que busca abaratar los costos
laborales por medio de la inaplicacion de los derechos laborales (Canessa 2013).
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1.1.6 Descentralizacion productiva y vulneracion de derechos

Canessa (2013) ha sefialado que en el Peru la regulacion en torno a la descentralizacion
productiva no respondid a un fenémeno de cambios productivos y tecnol6gicos, sino que se
flexibilizé para precipitar un cambio a través de la simple cesion de trabajadores. A la postre, esta
ha constituido la forma privilegiada de contratacion desde 1991. En otras palabras, la
externalizacion de las fases productivas de una empresa matriz, a través de la subcontratacion de
empresas o la creacion de grupos de empresas, ha tenido como consecuencia “el abaratamiento de
los costos laborales dadas las nuevas condiciones peyorativas establecidas en los nuevos
contratos” (Canessa 2013, 14).

Esta situacion se da actualmente, a pesar de la reforma de 2002 que derogé la participacion de
cooperativas y empresas de servicios en las actividades principales de las empresas usuarias de la
tercerizacion. De hecho, se restringio la participacion de este tipo de trabajadores a actividades de
complementariedad o especializacion. Sin embargo, en el Per( los empleadores se apoyaron en la
permisividad de la regulacion para contratar de manera significativa “a empresas de servicios
para que cumpliesen labores complementarias, cuando en realidad estas formaban parte de la
actividad principal de la empresa usuraria” (Canessa 2013, 22). “En otras palabras, se continu6
con la dindmica de recurrir a la contratacion de empresas de servicios de manera fraudulenta y se
mantuvo la sesion de trabajadores como la modalidad predominante de la descentralizacion
productiva” (Canessa 2013, 22).

Por esta razon, la literatura sobre el tema coincide en sefialar que en el Pert “se ha puesto el
énfasis en abaratar los costos laborales por medio de la inaplicacion de los derechos laborales en
vez de incrementar la productividad por medio de la innovacion tecnolégica acompariada de la
involucracion de los trabajadores” (Canessa 2013, 22). Este contexto explica, en parte, el
incremento de los procesos judiciales en materia laboral, asi como los cambios estatales que

buscan agilizar la administracion de justicia.

1.1.7 Administracion de justicia e incremento de litigios laborales

Respecto a dichos cambios, se sabe que la NLPT introdujo reformas en la concepcion del proceso

laboral, aunque su implementacién ha sido mas lenta de lo previsto (PLADES 2019). A este
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respecto, Puntriano (2018) sefiala, en primer lugar, que la introduccién de la oralidad en los
procesos busca darle al juez un rol fundamental en la direccion de los litigios. En segundo lugar,
afirma que el uso intensivo de la tecnologia para la grabacion de las audiencias, asi como para
notificar electronicamente las resoluciones, ha hecho que los procesos judiciales sean més agiles.
La implementacion de estos cambios ha hecho que se reduzcan 600 dias calendario en la
tramitacion de los procesos judiciales, con lo cual un proceso suele resolverse actualmente en un

tiempo aproximado de dos afios.

En esta misma linea, la literatura muestra que la materia laboral forma parte de un piloto para la
implementacion del Expediente Judicial Electronico (EJE). Esta herramienta habilita a los
ciudadanos a presentar sus escritos por internet, mediante su abogado, ademas permite revisar el
expediente en linea, cada vez que le sea remitida una notificacion acerca del proceso judicial. De
acuerdo con estos elementos, desde la perspectiva de abogados afines a las instancias del Estado,
la NLPT ha significado un cambio en la cultura del litigio en el Pert (Puntriano 2018). Junto con
el piloto EJE, impulsa la modernizacion de la justicia laboral. No obstante, se sefiala también una

serie de asuntos criticos.

El primero de ellos tiene que ver con la manera en que las multas y la posibilidad de la denuncia
penal constituyan un mecanismo de coercion eficaz para asegurar el cumplimiento de las
sentencias. Estas pueden referirse a dar un bien determinado (entrega de acciones de inversion a
los trabajadores), dar una suma de dinero (pagar beneficios sociales, indemnizaciones por
despido, por dafio moral), hacer (reponer a un trabajador), o no hacer (cesar un acto hostilizatorio
0 un acto antisindical). Sin embargo, sefiala que el juez podria oficiar a la SUNAFIL la sentencia

a fin de que se comisione a un inspector de trabajo a efectos de verificar su cumplimiento.

Del mismo modo, la literatura al respecto (Puntriano 2018) sefiala que la NLPT dispuso que los
fallos podian emitirse en un lapso no mayor de 60 minutos de concluidos los alegatos orales. No
obstante, los jueces han terminado habituandose a aplazar su sentencia dentro del periodo
excepcional que contempla a ley (5 dias habiles posteriores) y en muchisimos casos se observa
procesos cuyos fallos llegan después de meses. Puntriano (2018) sefiala como punto critico el
mejorar la distribucion de la carga procesal entre los despachos judiciales y el personal

administrativo de apoyo; esto haria que el juez pueda analizar debidamente cada caso, lo que
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implica tiempo para leer adecuadamente lo actuado, asi como para fundamentar adecuadamente

sus resoluciones.

Otro asunto critico es reducir el indice de anulacion de sentencias, situacién que se da debido a
una inadecuada fundamentacion por parte del juez de primera instancia y por una falta de
uniformizacion de criterios entre este y el juez de segunda instancia. Sobre este punto, Puntriano
(2018, 5) sefiala que en los ultimos afios “se advierte un descenso en el porcentaje de anulacion
en segunda instancia debido al incremento de las coordinaciones para uniformizacion de
criterios”. Ademas, la NLPT dispone que “los magistrados empleen como ultimo recurso la

anulacion del expediente” (Puntriano 2018, 5).

Por esta razdn, durante la Gltima década, el ritmo de crecimiento de los procesos judiciales se ha
sostenido, e incluso intensificado, notandose hacia el 2018 un registro de 344995 procesos
judiciales en materia laboral, cifra que para el 2016 era de 288901 y para el 2003 de 90739
(Boletin Estadistico Institucional 2018 y Toyama 2005). En esta misma linea, de acuerdo con el
nivel de crecimiento de los procesos resueltos, puede notarse que la especialidad que mas crecio
después de la especialidad de familia (13.4%), fue la laboral, que para 2018 obtuvo 350787
procesos resueltos, a diferencia de 2017 que resolvié 337023. Es decir, la diferencia entre un afio
y otro fue de 4.1%. Como sefialamos antes, esa cifra esta por debajo de los procesos familiares,
pero se encuentra por encima de los procesos en materia penal (3.6%) y los civiles (1.9%)
(Boletin Estadistico Institucional 2018).

Como veremos a lo largo de esta tesis, el aumento de las demandas judiciales en materia laboral
forma parte de unas luchas cotidianas por ordenar la realidad de acuerdo con principios de

equivalencia distintos a los de la atomizacion y la inestabilidad laboral. En suma, el aumento del
litigio judicial da cuenta de unas luchas de magnitud frente al emprendedurismo y la precariedad

laboral que reinan como signos de una “Republica Empresarial” en vigor (Cosamalon y Durand

2022, 13).
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1.2 Metodologiay actores del estudio

1.2.1 Fundamentos metodoldgicos

Como sefialamos en la introduccion, esta tesis tiene como marco general los aportes de la
sociologia de la disputa, asi como los de la antropologia de la resistencia y la invencion de lo
cotidiano (Boltanski 2000 y 2014, Scott 2011, Balandier 1994, de Certeau 2000). Como tal,
dichas perspectivas son tributarias de un enfoque comprensivo de lo social, donde son centrales
dos aspectos: por un lado, el hecho de que el mundo social se produce activamente en situaciones
de interaccién, y por otro, el otorgarle un lugar central al lenguaje en este proceso. Es decir,
“lejos de ser un mero telon de fondo o un marco de referencia sobre lo que ocurre "ahi afuera’, el
lenguaje construye la situacion de interaccion y define el marco que le da sentido” (Guber 2012,
42). De este modo, el discurso informa y define el contexto al momento de reportarlo (Guber
2005y 2012).

Una consecuencia de esta perspectiva para las ciencias sociales es colocar por delante técnicas de
investigacion social como las entrevistas no dirigidas y la observacién participante. Estas tienen
por objetivo ampliar el universo del discurso humano, ya que las personas hacen cosas que tienen
un valor para ellas, un sentido, una intencionalidad (Geertz 2000). De esta manera, lo que el
investigador social hace es interpretar el universo imaginativo en el cual los actos de las personas
son signos publicos, es decir, enunciados orientados a sefialar algo en un determinado contexto.
Por esta razdn, el investigador social atiende a los siguientes aspectos de la realidad: i) lo que en
un determinado momento o lugar dicen determinadas personas, ii) lo que las personas hacen, y

iii) lo que se les hace a ellas (Geertz 2000).

Por consiguiente, para este estudio fue central enfocarnos en las estrategias sindicales de lucha,
especialmente las vinculadas a los procesos judiciales de reposicion y estabilidad laboral, como
respuestas colectivas a la generalidad que ha adquirido el despido antisindical como instrumento
de fragmentacion del mundo laboral peruano. En particular, concebimos dichas acciones como
operaciones de critica que, al decir de Boltanski (2000, 53) “atestigua la indignacion, el dolor y
también la inquietud suscitados por el sentimiento de injusticia” y que expresa la capacidad de los

trabajadores “de ejercer su sentido de equidad”.
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Por ello, ademas de considerar las fuerzas que coaccionan a los trabajadores, en esta tesis hemos
relevado la capacidad de los sindicalistas de cuestionar y exigir equidad, a traves de practicas de
resistencia y formacion de nuevos grupos, organizadas en tres momentos: i) antes del despido del
trabajador, ii) durante el despido y el proceso judicial, y iii) después de la reposicion del
trabajador despedido. De esta manera, en términos metodoldgicos, nos propusimos estudiar de
qué modo los trabajadores realizan ¢l trabajo de “puesta en intriga” de un mundo de
emprendedurismo que apuntala la competitividad laboral y el esfuerzo individual por intermedio
de la consistencia del despido arbitrario. Para ello, nos hemos basado en el giro lingistico, en
particular en la sociologia de la traduccion, que propone que las personas poseen como cualidad
central el dejarse traducir a través de sus propios informes (Boltanski 2000, Thévenot 2016,
Corcuff 2015).

Efectivamente, hemos prestado atencion a la manera en que los trabajadores se apoyan en las
posibilidades del discurso para cuestionar el valor inscripto en la estabilidad de las cosas y las
personas, cuando aceptan como irreversible las amenazas de despido y los despidos arbitrarios.
Como veremos en los siguientes capitulos, estas amenazas crean sentidos de impotencia que
estabilizan las convenciones o magnitudes dominantes, a través de un discurso que no discute la
consistencia del orden de cosas. (Boltanski 2000, 106). Sin embargo, las personas no estan
vinculadas de una vez y para siempre a los estados de magnitud en vigor (Boltanski 2000); en
este caso, a las coacciones que son dictadas por la consistencia y la generalidad que ha adquirido
el despido injustificado como instrumento del emprendedurismo. Por ello, a pesar de las fuerzas
de division y subordinacion que pesan como efectos para la organizacion, los trabajadores libran
luchas de equidad locales, con consecuencias en la formacion de nuevos grupos organizados, que

reportan por medio de sus testimonios 0 documentos.

De este modo, el camino investigativo que hemos seguido ha colocado en el centro de nuestro
interés los informes de los propios actores, es decir, sus argumentos y también las pruebas que
proporcionan para exigir equidad y que construyen como formas estables. Esto es, que tienen una
pretension de consistencia y una intencion de generalidad, pues dinamiza la formacion de nuevos
grupos organizados, ahi donde el poder empresarial insiste en impedir la creacion de lazos de

solidaridad e intereses comunes entre los trabajadores (Boltanski 2000 y Scott 2011). Como
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plantea Boltanski (2000, 55) “el socidlogo se obliga a seguir muy cerca a los actores en su trabajo

interpretativo, abriéndose camino a través de los informes que ellos han constituido™.

Por consiguiente, prestando atencion al discurso de los trabajadores antes, durante y después del
despido y la reposicion judicial, hemos relevado la manera en que forman argumentos aceptables
en términos de justicia (Boltanski 2000). Ademas, hemos atendido al modo en que construyen un
conjunto de objetos, dispositivos y vinculos que favorece la articulacién de nuevos grupos de
trabajadores organizados. Como sefiala Boltanski (2000, 66), este ejercicio es necesario si se

quiere tomar en serio “las pretensiones de justicia de los actores”.

1.2.2 Las entrevistas

Debido al caracter situado de las técnicas de investigacion cualitativas, realizamos entrevistas
semiestructuradas y en profundidad en dos momentos. En primer lugar, al inicio de la
investigacion, con dirigentes sindicales e investigadores del mundo del trabajo; ello como una
manera de descubrir las preguntas relevantes a partir una tematica predeterminada. Por preguntas
relevantes nos referimos a “construir los marcos de referencia de los actores a partir de la
verbalizacion asociada mas o menos libremente en el flujo de la vida cotidiana” (Guber 2012,
79). De estos marcos, extrajimos las preguntas y temas sobre la consistencia y la generalidad del
despido antisindical, para focalizarnos en ellas en la segunda etapa de entrevistas. En esta,
profundizamos en los sentidos de impotencia que se crean por medio del despido y en las
practicas y discursos de resistencia de los propios trabajadores. Por ello, ademas de entrevistar a
dirigentes, en la segunda etapa entrevistamos a tres tipos de actores: i) sindicalistas de base, ii)
asesores legales y sindicales, y iii) trabajadores no sindicalizados. En total, realizamos 18

entrevistas.

Respecto a los sindicalistas de base, entrevistamos a tres tipos: i) aquellos que se encontraban
trabajando y recibiendo amenazas de despido por organizarse; ii) sindicalistas despedidos que se
encontraban litigando para obtener su reposicion judicial, y iii) trabajadores repuestos en sus
centros de trabajo. Sobre esta seleccidn, fue relevante darnos cuenta en las conversaciones con
los dirigentes y los primeros trabajadores de base entrevistados que practicamente no existia
sindicalista que no estuviese atravesando por la experiencia de la amenaza y el despido arbitrario

por organizarse. En este sentido, fue importante darnos cuenta de la existencia de una variedad de
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experiencias segun el momento que atravesaba el trabajador en relacion con la amenaza y el
despido injustificado. Por ello, para enriquecer nuestro conocimiento sobre el despido como un
instrumento de inhibicidn de la protesta, decidimos entrevistar a trabajadores recientemente
afiliados al sindicato que comenzaron a ser amenazados por organizarse, a trabajadores que ya
habian sido despedidos por afirmarse como sindicalistas y, finalmente, a trabajadores que
retornaron al centro de trabajo, después del proceso judicial de reposicion. También
entrevistamos a dirigentes y sindicalistas que fueron despidos arbitrariamente por segunda vez.
En estos casos, se encontraban litigando por su reposicién y evaluando otras formas de defensa

colectiva.

Sobre las ocupaciones de los trabajadores entrevistados, cabe precisar que identificamos dos
subgrupos de sindicalistas. Por un lado, a trabajadores sin formacion superior que ocupaban
puestos de operarios y puestos intermedios de induccion de personal o de supervision de area,
dada su experiencia laboral; y por otro, a trabajadores con formacion superior, como ingenieros,
que ocupaban cargos intermedios en las areas de ingenieria de las compafiias de
telecomunicaciones. Entrevistar a ambos grupos de sindicalistas nos permitio ver la manera en
que el despido inhibe y atomiza a los trabajadores, de modo que no queda otra alternativa, en un
primer momento, que ser competitivo y esforzado como ordena el emprendedurismo. Sin
embargo, la experiencia de estos trabajadores muestra también que la adhesion al
emprendedurismo puede ser cuestionada. De hecho, en todos estos casos, antes de sindicalizarse,
los trabajadores se plegaron al emprendedurismo entendido como una magnitud, siendo
trabajadores que aspiraban a ascender en las lineas de carrera de las empresas filiales del Grupo
Telefonica y del sector telecomunicaciones. No obstante, la experiencia de la precariedad los
condujo a romper con el silencio y la indefension que implica aquella magnitud, y a

sindicalizarse.

Este conocimiento ha sido complementado entrevistando a un par de ingenieros de estas mismas
compafiias que ven con expectativa las lineas de carrera de las empresas, y subsecuentemente,
con temor la posibilidad de sindicalizarse, debido a la irreversibilidad con que se presentan las

amenazas Y el despido injustificado.

Respecto a los actores legales, entrevistamos a abogados que cumplian roles como asesores

sindicales y en otros casos como abogados defensores de los trabajadores en el Poder Judicial.
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Con ellos comprendimos mas claramente sobre de los dispositivos legales en los que se apoyan

los trabajadores para exigir reparacion y construir discursos de justicia.

1.2.3 Elsindicato

Las entrevistas se realizaron en el Sindicato de Trabajadores de las Empresas de Telefénica en el
Per( (SITENTEL). Esta organizacion sindical se formo en 1956 y es especial porque
histéricamente ha sido un sindicato de empresa, primero en el sector publico como parte de Entel
Per, y luego en el privado como organizacion sindical de la empresa Telefonica del Peru (TP),
junto a organizaciones como el Sindicato Unitario de Trabajadores de Telefénica del Perd
(SUTTP), y més recientemente el Sindicato Nacional de Trabajadores de Telefonica del Peru
(SINATTEL), entre otros. Estas organizaciones son importantes en el mundo sindical peruano,
porque lograron modificar parcialmente la legislacion sobre despidos como respuesta a un
despido masivo en el afio 2000. Efectivamente, organizaron huelgas emblematicas para el
sindicalismo telefonico y por medio de acciones de amparo ante el TC lograron que el sistema
pase de la indemnizacion a la reposicion judicial del trabajador frente a casos de despidos

manifiestamente abusivos o fraudulentos (Toyama 2005).

Ademaés, en 2003, el SITENTEL inici6 un proceso de reestructuracion para constituirse como
sindicato de rama de actividad. Ello le ha permitido afiliar a trabajadores de la empresa matriz del
Grupo Telefdnica, de las compaiiias filiales del Grupo, asi como a trabajadores de las contratistas
y subcontratistas de dicha empresa y del sector telecomunicaciones. Por ello, en el pico mas alto
de sindicalizacion, entre los afios 2008 y 2011, el SITENTEL lleg6 a tener en promedio 4mil
afiliados a nivel nacional, una cifra que creci¢ a través de las luchas de magnitud que son objeto

de este estudio.®

Como hemos sefialado en la introduccion, el SITENTEL es una organizacion relevante del
mundo sindical peruano toda vez que su proceso de reestructuracion lo coloca frente a entornos
laborales donde el modelo de descentralizacidn productiva penetrd con fuerza (Canessa 2013).

Efectivamente, su incursion como sindicato de rama lo posiciona en empresas donde la

3 Secretario de defensa del SITENTEL, en conversacion con el autor, octubre de 2022.

40



externalizacién de las actividades productivas evade las obligaciones laborales, en evidente
desmedro de los trabajadores (OIT 2015).

Una muestra de los desafios que enfrenta actualmente el SITENTEL esta compuesto por la
negativa de las empresas del Grupo Telefonica en el Per( de reconocer la representatividad de la
organizacion como actor negociador en el sector telecomunicaciones. Por ello, de acuerdo con los
Informes del Comité de Libertad Sindical de la OIT “todos los pliegos de reclamos presentados
por el SITENTEL a nivel de la rama de actividad desde 2007 fueron rechazados por las empresas
del grupo econdmico Telefdnica en el Per( y sus colaboradoras, mediante distintos tipos de
oposicion” (OIT 2015, 190). De este modo:

A la fecha ningln proceso de negociacion tanto con las filiales como con las empresas
colaboradoras ha concluido con la firma de un convenio colectivo. Es evidente, por tanto, que no
existe en las empresas del grupo, voluntad para desarrollar la negociacién colectiva (OIT 2015,
190).

Este mismo panorama se manifiesta en relacion con la huelga, toda vez que es un mecanismo
permitido dentro de los marcos de la negociacidn colectiva. En esta misma linea, la constante
reestructuracion de las empresas y el subsecuente cierre o traspaso de los trabajadores incide en la
fragmentacion y atomizacion del mundo laboral y sindical. Efectivamente, la situacion actual del
SITENTEL permite constatar una reduccion de sus afiliados, tiendo en promedio mil trabajadores

a nivel nacional en 2022.%

Pese a ello, se encuentran resistiendo y ampliando sus bases, por medio de la defensa y el
acompafiamiento a trabajadores de las filiales y contratistas, que son despedidos arbitrariamente
por afiliarse al sindicato. Como veremos a lo largo de esta tesis, los trabajadores construyen
sendas pruebas de realidad en torno a la reposicion y la estabilidad laboral, que oponen
resistencia a los intentos de los empleadores de eliminar todos los espacios de autonomia

colectiva existentes.®

4 1bid.

5 En la pagina de Facebook del SITENTEL, se puede ver las publicaciones sobre los trabajadores despedidos que
lograron su reposicion en el centro de trabajo. Las fotografias muestran a los sindicalistas con la sentencia en la
mano, en las afueras de las empresas que los despidieron o en los estudios de los abogados defensores, etc.
https://www.facebook.com/Sitentel Telecomunicaciones
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El trabajo de campo se llevo a cabo en 2021, entre los meses de febrero y junio, en el contexto de
la emergencia sanitaria por COVID 19. Esta situacion dificulté el acceso a los dirigentes
sindicales por la sobrecarga de actividades que presentaron y en algunos casos porque
comenzaron a enfermarse de coronavirus. Sin embargo, hay que agregar que, en el contexto de la
pandemia, el Estado aprob6 una medida, como la Suspension Perfecta de Labores, que genero
conflictos en las empresas, al facultar a los empleadores a suspender la remuneracién mensual del
trabajador. En este contexto, se hizo evidente una actitud de desconfianza de los dirigentes
sindicales frente a cualquier persona ajena a los sindicatos. Por ello, para acceder a las
organizaciones sindicales de Telefdnica del Perd, y en particular al SITENTEL, fue muy
importante contar con un contacto muy cercano, que nos abri6é una primera puerta para

presentarnos a los dirigentes, y de este modo, a los sindicalistas de base y a los asesores legales.

El primer contacto con los dirigentes del SITENTEL fue especial porque puso de manifiesto, por
un lado, la voluntad de los trabajadores de participar en la investigacion y, por otro, la
desconfianza frente al investigador. En este sentido, las objeciones iniciales de los dirigentes nos
condujeron a aclarar que no teniamos vinculacion con ningun interés empresarial y que el
informe final de la tesis seria compartido con el sindicato. Al absolver esta duda, el acuerdo en
torno a la realizacion de la investigacion revelo el interés de los dirigentes por compartir sus
experiencias en torno a la defensa de sus derechos. Este interés también fue expresado por los
sindicalistas de base, a quienes comenzamos a contactamos y entrevistamos con ayuda de los
dirigentes. En las entrevistas, ellos expresaron el interés de compartir sus experiencias en torno a
la generalidad que ha adquirido el despido antisindical al interior de las empresas filiales y

contratistas del Grupo Telefonica.

Contactar a los primeros sindicalistas de base fue sumamente importante para la realizacion del
conjunto de entrevistas. De hecho, en sus relatos surgieron los nombres de otros trabajadores,
dirigentes y asesores vinculados a sus propias experiencias de resistencia frente al despido; a
estas personas las contactamos con ayuda de ellos, para triangular sus experiencias y tener una
vision mas amplia de la generalidad y la consistencia del despido como instrumento de inhibicion
de la protesta ante la precariedad. En sus relatos también surgieron los nombres de otros
comparieros de trabajo que no se sindicalizaban y que estaban enfocados en ser muy competitivos

y esforzados. De este modo, con ayuda de los primeros dirigentes y sindicalistas de base,
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contactamos a trabajadores que miraban con expectativa las lineas de carrera de las empresas

filiales y contratistas del Grupo Telefénica.

Debido al contexto de la emergencia sanitaria, las entrevistas se realizaron principalmente de
manera remota, a través de la plataforma Zoom. En todos los casos, obtuvimos el consentimiento
informado de los dirigentes, trabajadores y asesores del SITENTEL para participar en la
investigacion. En el caso de los dirigentes y asesores, aceptaron el uso sus nombres para la
realizacion de las citas; en cuanto a los sindicalistas de base y los trabajadores no sindicalizados,
todos solicitaron proteger sus identidades por seguridad. Por ello, en estos casos, se ha utilizado

seuddnimos.

1.2.4 Laobservacion participante

En la investigacion también realizamos observacion participante, entendiendo por ello, la técnica
de “observar sistematica y controladamente todo lo que acontece en torno del investigador, y
participar en una o varias de las actividades de la poblacion” (Guber 2012, 52). Efectivamente,
hemos acompafiado los plantones convocados por la Coordinadora Sindical de Telefonicos
(CST), organizacién gque agrupa a los sindicatos de la empresa matriz del Grupo Telefénica en
Per0. Estos eventos han sido importantes porque permitieron ver como los trabajadores movilizan
distintos recursos para afrontar los despidos masivos que la empresa intenta ejecutar
reiteradamente. De este modo, estos eventos buscaron incidir sobre distintos actores como el
Congreso de la Republica o el Ministerio de Trabajo. Observar la respuesta de los sindicatos al
cese de més de 800 trabajadores, a través de acciones de protesta como el plantén o la huelga, ha
complementado nuestra mirada sobre las acciones cotidianas que los sindicatos realizan cuando

sus afiliados son despedidos arbitrariamente.

Por otro lado, para comprender mejor la manera en que se obstaculiza el derecho de libertad
sindical y como se responde a ello desde los trabajadores, participamos en cursos virtuales de
formacion sindical, organizados por colectivos cercanos a la CGTP, como la Escuela “Saul
Cantoral”. Estos eventos son publicos y retnen a asesores legales, dirigentes y sindicalistas de
base de diferentes sectores econdmicos a nivel nacional; del mismo modo, son espacios de
intercambio de conocimientos y experiencias de defensa que circulan como aprendizaje intensivo

(Scott 2011), para afrontar las situaciones de conflictividad vivida en las empresas. Participar en
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estos eventos permitié ver cdmo la realidad descrita por los sindicalistas del sector

telecomunicaciones es vivida también por trabajadores de otros sectores a nivel nacional.

1.3 Conclusiones

Este capitulo ha mostrado que el conjunto de cambios ocurridos desde fines del siglo XX e
inicios del XXI ha configurado una realidad laboral restrictiva en la actualidad. Dicha realidad se
manifiesta en el descenso de los principales indicadores de ejercicio sindical, como la tasa de
afiliacion, la cobertura de la negociacion colectiva o el nimero de huelgas. A su vez, se
manifiesta en la consistencia y la generalidad que ha alcanzado el despido antisindical como
instrumento de fragmentacion de las organizaciones sindicales. Ello en un contexto de
incremento de la conflictividad que activd las decisiones del TC en materia de despido entre los
empleadores, a causa de la institucionalizacion de la reposicion frente a despidos manifiestamente
antisindicales. Por ello, en esta tesis los protagonistas son los sindicalistas que, ademas de ser
obstaculizados en su derecho de negociar y ejercer la huelga, son amenazados y despedidos
injustificadamente por organizarse. Como hemos visto, el mundo del trabajo en el Peru
experimento un vuelco hacia los tribunales; realidad que ha implicado la implementacion de un

conjunto de reformas en la administracion de justicia en materia laboral en el Poder Judicial.

Estos y otros elementos de funcionamiento del Estado, la sociedad y la economia, como la
desregulacién laboral, la descentralizacion productiva y la difusion de una cultura del logro
individual y el emprendedurismo, son parte del modelo de Republica Empresarial que vive la
sociedad peruana actualmente (Cosamalon y Durand 2022). Sin embargo, existen luchas
sindicales de resistencia y formacion de nuevos grupos de trabajadores organizados, frente a ese
orden de cosas imperante. Por ello, sostenemos que el incremento de las demandas judiciales son
parte de esas resistencias que los sindicatos como el SITENTEL han iniciado desde su

reestructuracion como sindicato de rama de actividad del sector telecomunicaciones en 2003.

En virtud de ello, la propuesta de esta tesis es que los trabajadores libran luchas de magnitud
locales por medio de los litigios judiciales de reposicion y estabilidad laboral. Al hacerlo, crean
lazos de solidaridad e intereses comunes que anuncian efectivamente la presencia de esfuerzos
cotidianos por instituir otro orden, otra generalidad, que emerge como resultado de las practicas

de resistencia y formacion de nuevos grupos, inventadas en defensa propia antes, durante y
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después del despido y la reposicién (Scott 2011, de Certeau 2000, Balandier 1994, Boltanski
2000y 2014).

Por ello, la metodologia que hemos seguido en esta tesis ha privilegiado lo cualitativo. En
particular, hemos privilegiado los aportes metodoldgicos brindados por la sociologia de la
traduccion, que propone las personas poseen como cualidad central el dejarse traducir a través de
sus propios informes. En esta linea, por medio de técnicas de investigacion cualitativas, como la
entrevista y la observacion participante, nos hemos propuesto comprender la manera en que los
trabajadores ejercen su sentido de lo moral y producen criticas y pruebas aceptables en contextos
de extrema fragmentacion y subordinacién laboral. Como veremos en los siguientes capitulos,
este ejercicio de resistencia conduce a la formacién de nuevos grupos de trabajadores
organizados, frente a un orden de emprendedurismo que propone coacciones desde la
atomizacion, la indefension y la inestabilidad laboral.
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Capitulo 2. Marco conceptual de la investigacion

Esta tesis se centra en el estudio de las estrategias de resistencia y colectivizacion de los
sindicatos en un contexto de fragmentacion y precariedad laboral en el Per(. Esto porque
observamos la presencia de conflictos laborales, cuando no grandes manifestaciones de accion
colectiva, como movilizaciones laborales masivas. Entonces, como se inhibe la organizacion a

gran escala y qué caracteristicas adquiere la protesta laboral.

Para responder estas preguntas de investigacion analizaremos el modo en que el derecho laboral
en general, y la legislacidn sobre despidos en particular, garantiza la consistencia practica de una
realidad intervencionista y restrictiva a la que llamaremos emprendedurismo. Esta realidad lleva a
la mayoria de los trabajadores a experimentar la protesta como una impotencia y autorrestriccion,
y a reproducir con sus pares las practicas de hostigamiento de los empleadores. Sin embargo,
existen grupos de trabajadores despedidos que resisten colectivamente defendiendo sus puestos

de trabajo y exigiendo condiciones de estabilidad laboral.

Al hacerlo, construyen sendos discursos en el régimen de justicia, entendido como un orden de
accién donde prima la capacidad de las personas de cuestionar mundos instalados como
irreversibles y generales (Boltanski 2000, 2014). En este sentido, las luchas judiciales por la
recuperacion del puesto de trabajo y la estabilidad laboral seran entendidas como luchas de
magnitud. Es decir, luchas cotidianas por ordenar la realidad de acuerdo con principios distintos a
los del emprendedurismo y su correlato practico de atomizacién, indefension e inestabilidad

laboral.

Este capitulo tiene tres secciones. La primera presenta las principales contribuciones de la
sociologia de la disputa de Luc Boltanski (2000 y 2014) al estudio de la relacién entre
dominacién social, accién colectiva y fragmentacién. En particular, destacaremos la utilidad de
analizar la formacion de grupos refiriéndola al estado de unos instrumentos que pueden facilitar
procesos de colectivizacion de las relaciones o, por el contrario, de individualizaciéon y
fragmentacion de estas. La segunda seccion sienta las bases conceptuales para comprender como
se configura en el mundo laboral peruano una magnitud sé6lida que divide y subordina a los
trabajadores creando sentidos de impotencia y autorrestriccion, a través del despido injustificado.

Finalmente, la tercera seccion ahonda en los fundamentos conceptuales que nos permitiran
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describir las estrategias de resistencia de los trabajadores despedidos como luchas de magnitud.
Como veremos, para la articulacion de dicho concepto hemos puesto en dialogo la sociologia de
Luc Boltanski (2000 y 2014) con la antropologia de Jame Scott (2011), Georges Balandier (1994)
y Michel de Certeau (2000), autores atentos a las précticas de micro resistencia e invencion de lo
cotidiano de los mas débiles.

2.1 Dominacion social, accién colectiva y fragmentacion

2.1.1 Pragmatismo, sociologia de la disputa y capacidades criticas

Como marco general hemos recurrido a la sociologia pragmatista y de la disputa desarrollada por
Luc Bolstanski (2000, 2014). Al respecto es preciso sefialar que el estudio no se apoyo en la
literatura sobre movimientos sociales pues tienen en mente a unos sujetos de estudio con fuertes
niveles de configuracion, objetivados, claramente distinguibles como sujetos colectivos y con
mayores recursos para plantear desafios publicos. Al contrario, lo que nosotros teniamos en la
investigacion era a un pequefio sindicato de la empresa Telefonica que se convirtid en sindicato
de rama para comenzar a afiliar a trabajadores de pequefias empresas donde la organizacion
sindical se encuentra estigmatizada. Un sindicato que, ademas, en su pico mas alto de afiliacion
logro tener 4 mil trabajadores a nivel nacional, pero que en la actualidad no supera los mil

trabajadores.

Considerando a estos actores y sus particularidades, encontramos en el pragmatismo de Boltanski
(2000, 2014) una alternativa para estudiar las dificultades que presenta la accion para su
articulacion. Bajo esta perspectiva, el interés de esta tesis no se centré en la identidad de los
actores, como lo hubiera hecho si optaba por la teoria del enmarcamiento, sino en los
instrumentos que estan a disposicién de los actores para acomodarse a la realidad y plegarse ella

0, por el contrario, cuestionarla y de alguna manera reorganizarla.

En consecuencia, al tener como referente a pequefios grupos de trabajadores resistiendo por
medios judiciales, el pragmatismo de Boltanski (2000, 2014) ofrecia una perspectiva para
analizar como el estado de ciertos dispositivos puede facilitar procesos de colectivizacion o, por

el contrario, de individualizacion y fragmentacion de las relaciones.
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Por otro lado, el abordaje de Boltanski (2000, 2014) ofrece un vocabulario muy particular dentro
del campo del pragmatismo, que permite estudiar simultaneamente la violencia, la critica y la

subordinacion.

En particular, nos interesa su discusion en torno a la dominacion social y la construccion de los
grupos (Corcuff 2015). Dicha discusién complejiza la comprension de situaciones donde
ciertamente la accion colectiva presenta dificultades para su articulacion, a la vez que conserva
capacidades criticas si se miran las disputas cotidianas en las que se ven envueltos los actores
sociales. Por ello, para este estudio seran fundamentales, por un lado, “los dispositivos que
garantizan la consistencia de la realidad”, y, por otro, “cl estado de los dispositivos colectivos en
los que pueden apoyarse los actores para extraerse de la realidad, cuestionar su validez y, sobre

todo, menguar su poder” (Boltanski 2014, 73-74).

El énfasis de Boltanski en la capacidad de los actores para producir criticas se explica por su
cercania y posterior distanciamiento de la sociologia critica de Pierre Bourdieu. De hecho, siendo
discipulo de éste cuestiond la mirada cartografica del mundo social que da cuenta de la pasividad
y reproduccion de la accion (Corcuff 2015). Ciertamente Boltanski sefiala que el principal nudo
problematico de la sociologia critica radica en la dificultad de explicar “como y por qué se ven

dominados los actores sin saberlo” (Boltanski 2014, 40).

Al respecto, el autor sefiala las insuficiencias de la idea de ilusion, pues concibe a los actores
como unos individuos engafiados y en consecuencia subestima o ignora las facultades criticas de
los actores sociales. Por otro lado, tiende a enfatizar las disposiciones, omitiendo del analisis las
propiedades inscritas en las situaciones y en explicar la totalidad de las préacticas a través de la
interiorizacion y reproduccion de las normas dominantes. En los marcos de dicha perspectiva, se
ignoran ademas las situaciones y se relevan las disposiciones o las estructuras (Corcuff 2015). En
cualquier caso, los actores tienen acceso al conocimiento de las situaciones, pero no de las

estructuras, las cuales quedan reservadas para el sociologo (Boltanski 2014).

Por ello, Boltanski considera que el paradigma bourdieusiano de la dominacién no da plena
cuenta de la accion, porque saca del &ambito de descripcidn de la sociologia las disputas en las que
se ven envueltos los actores. Del mismo modo, reabsorbe del mundo social la incertidumbre, al
establecer una logica circular entre las estructuras subyacentes y las disposiciones incorporadas.

Dispuesto asi el andlisis sociologico “El propio concepto de accion tiende a quedar desprovisto

48



de sentido cuando se sitia en contextos en los que todo parece decidido de antemano” (Boltanski

2014, 44).

Por consiguiente, Boltanski abre un camino distinto y define como objeto de estudio la
observacion, descripcion e interpretacion de “situaciones en que las personas se entregan a la
critica” (Boltanski 2014, 47). Es decir, en la linea propuesta por el autor, esta tesis se inscribe en
los marcos de una sociologia de la disputa. Por ello, prestaremos especial atencién a la capacidad
de los trabajadores de explicar su sentido de la justicia o su sentido de lo moral para producir no
solo criticas, sino también pruebas aceptables en situaciones de amenaza de despido y despido
arbitrario efectivo. Como plantea el autor, el sentido de equidad “tiene siempre por objeto el
orden de las magnitudes” (Boltanski 2000, 76), es decir, las convenciones o valores que
estabilizan el vinculo entre las personas y las cosas en una situacion determinada. En este sentido,
sostendremos que los trabajadores de nuestro estudio no estan vinculados de una vez y para
siempre al estado de magnitud empresarial al que llamaremos emprendedurismo. Este sera
entendido como un mundo con pretensiones de validez universal, que intenta poner en una
disposicion justa y equitativa a los trabajadores competitivos y esforzados (Boltanski 2000).
Como veremos, su materializacion implica dividir y atomizar el mundo laboral; frente a ese orden

de cosas los trabajadores libran luchas de magnitud.

De esta manera, en esta investigacion hacemos nuestro el proyecto intelectual de Boltanski (2000
y 2014) de anclar la critica en la experiencia. Asi, cobrara sentido la descripcion del mundo social
como el escenario de un proceso; mundo integrado por actores en situacion de incertidumbre que:
i) realizan indagaciones, ii) consignan sus interpretaciones en distintos informes o documentos,
iii) realizan calificaciones, y, iv) se someten a diferentes modalidades de pruebas
institucionalizadas a traves del derecho u otras reglamentaciones pertenecientes al dominio del
Estado (Boltanski 2014).

2.1.2 Instrumentos de totalizacion y autorrestriccion de la protesta
Sobre las pruebas entendidas como mecanismos para zanjar disputas, el autor plantea que la
critica puede tomar dos direcciones: cuestionar “la forma en que se practica localmente una

determinada prueba” (Boltanski 2014, 56-57) 0 -lo que es mas importante, pues aqui se cuestiona

directamente la realidad social- el propio formato de la prueba “mostrando a un tiempo que su
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organizacién no permite controlar el conjunto de las fuerzas que intervienen en la prueba y que

eso tiende a favorecer injustamente a ciertos participantes” (Boltanski 2014, 56-57).

Con todo, Boltanski (2014) sefiala que el nucleo de su trabajo se encuentra en un detalle adicional
referido a que los actores sociales usualmente no ponen en tela de juicio los formatos de las
pruebas que conllevaria el cuestionamiento de las fuerzas instituidas que hacen que una realidad
se sostenga o sea solida. Plantea que esto sucede porque los actores no disponen de instrumentos
de engrandecimiento de sus causas, que les permita construirlas como una generalidad “a fin de
darle sentido a nociones como las de dominacion o explotacion” (Boltanski 2014, 69). De ahi que
sea “habitual que no alcancen a distinguir la silueta de ese conjunto general de pruebas ni el perfil

de sus efectos” (Boltanski 2018, 60).

No obstante, el autor agrega un elemento que representa un matiz fundamental en su teoria de la
dominacidn, y que tiene vinculacién directa con nuestro interés por la fragmentacion del mundo
laboral: la autorrestriccion realista de la protesta (Boltanski 2014, 63). Es decir, los actores
sociales no serian tan incautos como parecen, ya que si alcanzarian a ver la totalidad de sus
condiciones, pero no a cuestionarlas por un simple hecho: “son realistas” y “no piden lo
imposible” (Boltanski 2014, 60). Como diria el sociologo francés, “los actores saben
implicitamente que las pruebas vinculadas a formatos instituidos son mas fuertes que ellos
mismos, de modo que seria un puro dislate que exigieran, en si'y por si, la introduccion en sus
vidas de unos cambios que implicara una transformacion radical de dicho marco” (Boltanski
2018, 61). Y continula, “los actores, al menos cuando se les contempla en el curso de sus
actividades cotidianas, se toman en serio tanto la realidad como el caracter real de la prueba que
supone esa realidad” (Boltanski 2018, 61).

Por ello, si la autorrestriccion realista de la protesta se experimenta como una impotencia se debe
a que la realidad es sélida o se sostiene (Boltanski 2014). Es decir, existen dos condiciones por
las cuales las protestas se fragmentan sin llegar a trascender a una dimensién de generalidad y de

subsecuente cambio social, aunque sea local.

La primera de ellas tiene que ver con el estado de los instrumentos de totalizacion y
representacion de la realidad, los cuales estan asociados al Estado y a las organizaciones
intergubernamentales. Estos instrumentos tienen que ver con la capacidad de las entidades y

fuerzas sociales de abarcar por completo y de forma creible lo que sucede y podria suceder en el
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dominio de los acontecimientos, a través de representaciones y una red de causalidades. En
nuestro estudio, dichos instrumentos de totalizacion estan representados por el derecho laboral de
corte intervencionista y restrictivo de la autonomia colectiva de los trabajadores (Villavicencio
2012); este instrumento ha sido eficaz obstaculizando la organizacion sindical y,
subsecuentemente, la obtencion de resultados convincentes ante los ojos de los actores sociales

vinculados al mundo sindical.

Por otro lado, la realidad se sostiene cuando estos instrumentos y su representacion de la realidad
clasifica a los actores y estabiliza grupos, reivindicando su caracter necesario e irreversible. En
este sentido, la experiencia de lo posible e imposible queda sujeta a la realidad material y
simbolica asociada a los grupos. En nuestro estudio, dicha experiencia de lo imposible se integra
en los dispositivos cognitivos de la mayoria de los trabajadores, porque el derecho laboral ha
logrado estabilizar grupos pequefios y grandes, compuestos por trabajadores sindicalizados y no
sindicalizados, respectivamente, a los cuales se les asigna etiquetas que funcionan como guias

para la identificacion de los demas y de si mismos.

Por esta razon, como “ninguno de nosotros reconoce la realidad sino en la medida en que otros se
la sefialan” (Boltanski 2014, 67), sostenemos que en el mundo laboral peruano los grupos y sus
tamarios desempefian roles esenciales en el modo en que los actores se pliegan al mundo de la
precariedad laboral. De hecho, en las entrevistas con trabajadores no sindicalizados veremos
como el pequefio tamario y estigma asociado a los grupos sindicalizados aparece como un
elemento central a la hora de plegarse a las demandas de los empleadores y de abandonar la

exigencia de mejores condiciones laborales. En otras palabras, la experiencia de las limitaciones:

puede ser inmediatamente remitida a la realidad que construyen los instrumentos que garantizan
su orden, no solo en el ambito de la representacién, sino también de manera indisociable, en el de
los hechos y las causalidades, unos hechos y causalidades cuyos efectos pueden percibir, cada uno
en la escala que le corresponde, todos aquellos que se ven sujetos a las restricciones que ambos

factores imponen a la realidad (Boltanski 2014, 64).

De esta manera, la restriccion que ejerce el sentido de la realidad sobre las causas se manifiesta
cuando una denuncia es calificada de inadmisible o incluso de delirante (Boltanski 2014, 64). En
nuestro estudio, el ridiculo y su asociacion con los grupos pequefios de trabajadores que protestan

ocupa un lugar central de cara a la adhesion de las mayorias al emprendedurismo. Como diria el
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antropdlogo Georges Balandier (1994, 46) el ridiculo “preserva tiranicamente el orden
establecido mucho mejor de lo que podrian hacerlo las méas coercitivas y terminantes
instrucciones”. Por ello, veremos que la dominacion se ejerce basicamente a través del “ejercicio

de un control semantico sobre la determinacion de lo que es” (Boltanski 2014, 75).

2.1.3 Coaccion social, comparacion de los padecimientos y formacion de grupos

La clasificacion y estabilizacion de los grupos es central en el pensamiento de Boltanski (2014),
pues explicita la manera en que una sociologia de la dominacion necesita articular una reflexion
sobre los colectivos. Es decir, plantea que las causas son débiles cuando una persona aislada
cuestiona la realidad. Una consecuencia de ello es que sea tildada de ridicula. No obstante,
cuando dicha persona articula a otros individuos en torno a su causa, logra un grado de
aceptabilidad que la aleja de los condicionantes semanticos referidos a la naturaleza necesaria y

restrictiva de la realidad.

De este modo, las operaciones de comparacion que realizan los actores con respecto a sus
padecimientos son importantes. Pero lo son, sobre todo, cuando el ejercicio de la comparacion
demuestra la capacidad de los actores de darse cuenta de que “son siempre 10S mismos los que se
ven favorecidos por el éxito y los mismos también los que fracasan” (Boltanski 2014, 73).% Es
decir, la posibilidad de impugnar el formato de las pruebas — o lo que es lo mismo: la realidad- se
arraiga en la experiencia y es dependiente del giro colectivo que los actores les den a las
situaciones. Cuando esto sucede, la situacion queda despojada de la necesidad de averiguar si se
cumplieron los procedimientos de aplicacion de las pruebas para sustituirla por otra cuestion
referida a “determinar por qué son siempre 10S mismos quienes satisfacen todas o la mayor parte
de las pruebas, sea cual sea la naturaleza de estas, y, a la inversa, por qué son siempre los mismos
quienes, al enfrentarse a todas las pruebas, o casi, revelan obtener unos resultados mediocres”

(Boltanski 2014, 69).”

Por ello, Boltanski plantea una pregunta central que nos regresa al interés inicial sobre la relacién
entre dominacion, accion colectiva y fragmentacion: si los actores cuentan con facultades

cognitivas para hacer comparaciones y un sentido de la justicia para denunciar las asimetrias

6 Cursivas del autor.
7 Cursivas del autor.
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“;por qué aceptan la existencia factica de las desigualdades?” (Boltanski 2014, 73). Nuevamente,
la reflexion gira en torno al cuestionamiento de la nocién de ilusion, y en particular, de la idea de
que los actores estan sometidos a una ideologia dominante. Como hemos visto, la intencion de
Boltanski (2014) es reformular la teoria de la dominacion, refiriéndola no a unos esquemas
incorporados, sino al estado de unos instrumentos de totalizacion y representacion de la realidad
que pueden facilitar procesos de colectivizacion de las relaciones o, por el contrario, de

individualizacion y fragmentacion de estas.

En general, el autor plantea que la teoria de la dominacion no puede prescindir de la referencia a
los colectivos porque asi se construye la coaccion social. Es decir, propone una reflexion critica
sobre el numero y los colectivos para construir una teoria de la dominacién. Esto por una razon
sencilla: nadie domina en estado de moénada, el sentido de la realidad de las personas asi lo
percibe; de otra forma no podria entenderse por qué se desestima y califica de locura o ridiculez a

sujetos individuales cuando cuestionan la realidad (Boltanski 2014).

De hecho, como diria el autor, las clases dominantes adquieren fuerza precisamente porque se
juntan unos seres humanos a otros para acrecentar su magnitud. Visto desde el lado de los
dominados, la logica es la misma. Por ello, desde la perspectiva de Boltanski (2014), el sociélogo
debe investigar cuales son las condiciones que favorecen la fragmentacion de quienes se ven
dominados. Y esto porque el principio de la sujecion se encuentra, no en la ilusion o engafio de
unas ideologias, sino en la manera en que los dominados se ven separados y fragmentados, a
diferencia de las clases dominantes que acrecientan su poder precisamente mediante el

establecimiento de vinculos y formacion de grupos con los demas (Boltanski 2014).

2.2 Una magnitud solida y consistente que divide y subordina

2.2.1 El derecho laboral como dispositivo de consistencia de una realidad restrictiva

Nos interesa el derecho laboral como un instrumento de totalizacién que interviene y restringe la
autonomia colectiva de los trabajadores, circunscribiendo la organizacion y la protesta laboral al
dominio de pequefios grupos o a la individualidad de cada trabajador por separado. En particular,
nos interesa notar como el derecho laboral peruano fragmenta el derecho de libertad sindical, la

negociacion colectiva y el derecho a la huelga.
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Villavicencio (2012) plantea que el modelo peruano de relaciones laborales se caracteriza por un
protagonismo estatal restrictivo, que ve al sindicato como un sujeto bajo sospecha al que es
necesario marcarle un pequefio espacio de actuacion. Las razones de esta configuracion se
explican por la presencia historica de una industria atomizada y unas organizaciones sindicales
limitadas al &mbito de la empresa que no pudieron “generar una negociacion de nivel mayor, ni
provocar ni administrar un conflicto mas amplio” (Villavicencio 2012, 555). Por consiguiente,
“eran incapaces de generar un derecho laboral autobnomo con vocacion de generalidad; a lo mas
podian generar algunas normas autonomas muy descentralizadas y concretas” (Ermida en
Villavicencio 2012, 555). Por ello, ante la ausencia de normas autbnomas nacionales, la respuesta
del Estado fue “la creacion de normas estaticas abstractas y de aplicacion general” (Villavicencio

2012, 555).

Sumado a ello, es importante destacar que el derecho latinoamericano, y en especial el peruano,
nacié como un sistema juridico cerrado y escrito, con fuertes influencias de sistemas
burocréaticos, administrativos y estatistas como el espafiol, portugués y francés, que tienden a
identificar el derecho con la ley. Es decir, en los marcos de esta configuracion “el producto
normativo de la negociacién colectiva — el convenio colectivo- no encaja en la concepcion
reduccionista propia del derecho latinoamericano” (Villavicencio 2012, 555). A su vez, esta
configuracidn se explica por la obsesion de controlar politicamente a los sindicatos, a través de
una reglamentacién exhaustiva y la ausencia de un tratamiento normativo de contenidos

promotores de la accion sindical (Villavicencio 2012).

Por ello, el modelo impuesto es uno de regulaciones totalizadoras que excluyen de la regulacién
de las relaciones colectivas a otro actor que no sea el Estado (Villavicencio 2012). En este
sentido, podemos hablar de un rol hiper desarrollado del Estado y de un modelo carente de
autonomia externa que impide que los propios actores sociales puedan crear autbnomamente un
ordenamiento intersindical, como sucede en los paises con relaciones laborales maduras
(Villavicencio 2012).

La expresion méas acabada de este modelo se manifiesta en dos instrumentos de totalizacion de
especial importancia para esta tesis: por un lado, la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo (en
adelante Decreto Ley 25593) que controla el surgimiento, configuracion y actuacion de los

sindicatos (Villavicencio 2012), y, por otro, la ausencia de tutela efectiva consagrada por la
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propia Constitucion del Pert, que no impide el despido por razones sindicales, contraviniendo

directamente la vigencia del derecho a la libertad sindical (Villavicencio 2012).

Respecto al primero instrumento, cabe precisar que fue aprobado en 1993 sin discusion politica,
ni consulta con las organizaciones sindicales. Su importancia radica en imponer una estructura
descentralizada de relaciones laborales, al disponer que el nivel de la negociacién colectiva se
define por acuerdo de las partes y, al no existir este, la negociacion se realizara a nivel de la
empresa, no de la rama de actividad, limitando la accion colectiva. Por ello, lo sindical gira
alrededor de la sede empresarial, y se favorece la sindicacion, negociacion colectiva y la huelga
en este ambito. Esta situacion contraviene el deber constitucional de fomento de la negociacién,
pues el rol sofocante de este instrumento “deja sin el minimo espacio vital a la autonomia
colectiva” (Villavicencio 2012, 557). Ademas, este instrumento no regula en detalle el deber de
negociar de buena fe, pues acoge Unicamente “una regulacion defectuosa e incompleta del deber
de informacion”. Efectivamente, no establece el plazo para que el empleador entregue la
informacidn econdmica de la empresa para la elaboracion de los pliegos de reclamos de los
trabajadores (Villavicencio 2012, 558).

Respecto al tratamiento del conflicto, Villavicencio (2012) plantea que existe una consideracion
patolégica de este, al brindarsele un espacio minimo de expresion. De hecho, se permite la huelga
dentro del proceso de negociacion en la empresa, pero con requisitos muy exigentes que impiden
su materializacion practica. En este sentido, se torna “imposible la negociacion colectiva
supraempresarial o ilusoria la declaratoria de legalidad de una huelga por mas que cumpla con

todos los requisitos legales” (Villavicencio 2012, 559).

En otras palabras, el Decreto Ley 25593 como instrumento de totalizacioén deja “un espacio
verdaderamente estrecho y limitado” a la autonomia sindical y la autonomia colectiva
(Villavicencio 2012, 556), observandose sectores econémicos, como el de telecomunicaciones,
donde el derecho a la negociacién y la huelga se encuentran proscritos debido a la negativa de los
grupos de empresas, filiales y contratistas de reconocer y negociar con las organizaciones
sindicales de rama (Canessa 2013). Por ello, sostendremos que, en estos entornos, la autonomia
pasa, antes que nada, por defender el derecho de sindicacion, pues existe un corriente de amenaza

y despidos arbitrarios en contra de aquellos que se afilian a un sindicato.
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Precisamente el segundo instrumento de totalizacion tiene que ver con la manera en que la
Constitucién y la legislacion laboral vigente no impiden el despido arbitrario (Villavicencio
2012). En efecto, comparada con la Constitucion del 79 que reconocia el derecho de estabilidad
en el trabajo y disponia que el despido puede darse Gnicamente comprobando causas justas, la
Constitucion del 93 instala “el principal escollo para la vigencia de la libertad sindical” al
eliminar la tutela efectiva para quien constituye o se afilia a un sindicato (Villavicencio 2012,
569). Es decir, actualmente un trabajador puede ser despedido sin que se requiera un proceso
judicial previo “en el que el empleador pruebe la comision de la falta grave imputada”

(Villavicencio 2012, 559).

Por ello, junto con las restricciones legales a la negociacion colectiva y la huelga, durante el
ultimo quindenio se consolidd una corriente de coaccidn de la libertad sindical que inhibe la
organizacion laboral a través del despido arbitrario a dirigentes, sindicalistas y trabajadores no
sindicalizados que protestan. De este modo mostraremos que, en entornos laborales donde la
negociacion colectiva y la huelga estan practicamente proscritos, la estabilizacion de sentidos de
impotencia y subordinacion se da fundamentalmente como resultado de la consistencia y la
generalidad que ha adquirido el despido arbitrario como instrumento de atomizacion sindical y
laboral al interior de las empresas en el Per(. En otras palabras, la mayoria de los trabajadores se
inhiben de organizarse y exigir mejores condiciones de trabajo, esto es, experimentan la protesta

como una impotencia o autorrestriccion, porque el despido arbitrario es sélido y se sostiene.

2.2.2 El emprendedurismo como magnitud

El despido es sélido y se sostiene porque, apoyados en él como instrumento, los empleadores se
instalan en un régimen de violencia; al hacerlo adhieren a la mayoria de los trabajadores a un
mundo de competitividad laboral y esfuerzo individual, cuyo reverso estd compuesto de
atomizacién, indefension e inestabilidad laboral. Este mundo no tiene asociacion con la critica y
el sentido de justicia, sino con el silencio y la justeza (Boltanski 2000). A este mundo lo

Ilamaremos emprendedurismo.

En las ciencias sociales peruanas, el emprendedurismo ha sido entendido como el nucleo del
neoliberalismo (Cuenca, Reategui y Renteria 2022), y antes que aludir a una posicion o rol

particular dentro de una organizacion o sociedad, constituye una manera de ser y hacer, es decir,
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remite a formas especificas de representarse las cosas, donde lo particular descansa en “el
individualismo y la difusion de motivaciones basadas en el afan de lucro, asi como en las
disposiciones Optimas para desenvolverse en el mercado” (Cuenca, Reategui y Renteria 2022).
En este sentido, el emprendedurismo no estaria asociado Unicamente con la persona que
emprende un negocio nuevo como mecanismo de autoempleo, sino con el desarrollo de una
subjetividad impelida por el rendimiento, el logro individual y el esfuerzo desmedido con arreglo
a resultados (Cuenca, Reategui y Renteria 2022). Esta subjetividad crea situaciones de
“explotacion voluntaria” donde el individuo reproduce por si mismo “el entramado de
dominacion que es interpretado por él como libertad” (Byung-Chul 2015 en Cuenca, Reategui y
Renteria 2022, 32).

Ademas, en términos de reorganizacion del mundo del trabajo, las ciencias sociales peruanas han
sabido recuperar del debate internacional categorias para describir la emergencia de nuevas
figuras como la del empleado-emprendedor (Cuenca, Reategui y Renteria 2022). Este se

caracterizaria por una direccion minuciosa de si en tres niveles:

i) autocontrol, que se manifiesta en el planeamiento, control y supervision intensiva e
independiente sobre el trabajo del que es responsable”, ii) autocomercializacion, en tanto que
realiza una produccion y comercializacion intensivas de sus capacidades potenciales dirigidas al
mercado de trabajo; v iii) autorrealizacion, evidenciada en la autodeterminacion del dia a dia'y
planes a futuro, y la aceptacion de la importancia de la compafiia (empleadora) como parte

integral de su vida (Cuenca Reategui y Renteria 2022, 36).

Consideramos que todas estas caracteristicas son Gtiles al momento de conceptualizar a los
trabajadores contemporaneos de empresas privadas en el Per( neoliberal. Sin embargo, cabe
sefialar que estas aproximaciones atienden insuficientemente las maneras violentas en que las
empresas transforman la subjetividad de los individuos acercandolos al ideal del sujeto neoliberal
emprendedor. Por ello, si ampliamos la mirada podremos darnos cuenta de que el individuo no
reproduce tan simplemente por si mismo la dominacion. En este sentido, la nocion de magnitud
que desarrollaremos a continuacion nos ayudara a entender que existen convenciones como el
emprendedurismo que coaccionan a los individuos por medios violentos, llevandolos
efectivamente a desplegar todas las caracteristicas antes descritas del empleado-emprendedor y
alejandolos consecuentemente de la posibilidad de discutir y protestar antes las injusticias

laborales.
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Para comprender la centralidad del emprendedurismo en la fragmentacion de los trabajadores,
expliquemos con Boltanski (2000) gque existen regimenes de disputa, como el de justicia o de
violencia, siendo el primero una modalidad de accién que se desenvuelve bajo la equivalencia, es
decir, es posible argumentar apoyandose en convenciones comunes para todos; y el segundo una
modalidad fuera de la equivalencia, es decir, donde la amenaza de violencia deja fuera toda
posibilidad de discutir las injusticias, apoyandose en argumentos validos para todos. Junto con
ello, existen regimenes de paz, no de disputa, igualmente bajo equivalencia o fuera de ella. El

primero es la justeza; el segundo es el agape.

Tabla 2.1. Regimenes de accion

Régimen Bajo equivalencia Fuera de equivalencia
Disputa Justicia Violencia
Paz Justeza Agape

Nos interesan las particularidades de estos regimenes, especialmente los tres primeros, porque los
trabajadores salen del régimen de justicia, establecido en ellos como un estado de accion,
forzados por situaciones de amenaza y despido injustificado que los enfrenta a empleadores
instalados en el régimen de violencia. Al suceder ello, la mayoria de los trabajadores se pliega a

un mundo de justeza, al que llamaremos emprendedurismo.

Boltanski sefala que las particularidades de cada modalidad de accion “esta mediada por la forma
en que cada régimen resuelve la tension entre las personas y las cosas” (Boltanski 2000, 106):
“Realmente los regimenes bajo equivalencia asocian personas y cosas mientras los regimenes
fuera de equivalencia desechan las cosas para no reconocer mas que a personas (agape) o dejan
de lado a las personas para darse un universo de cosas arrastradas por fuerzas (violencia)”
(Boltanski 2000, 106).2

A diferencia del régimen de justicia, en el que las personas se apoyan en convenciones que
explicitan a través de sus discursos, en el régimen de justeza “las equivalencias funcionan
tacitamente en el uso que las personas hacen de las cosas” (Boltanski 2000, 106). Es decir, en

este estado de accion no se discute el valor de las cosas y las personas (Boltanski 2000, 106). Por

8 Paréntesis mios.
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ello, en este régimen el discurso de las personas sirve para estabilizar las magnitudes o
convenciones dominantes (Boltanski 2000, 106). Es decir, “las personas se pliegan a las

equivalencias tacitamente inscriptas en las cosas que las rodean” (Boltanski 2000, 106).

En nuestro estudio estas cosas estan representadas por el puesto de trabajo y la amenaza de
despido en caso de protesta o afiliacion sindical. Frente a ello, se dictan conductas de esfuerzo
individual y competitividad laboral que sefialan el caracter necesario e irreversible del
emprendedurismo como magnitud. Por consiguiente, la amenaza de despido propone coacciones
que fungen de convenciones técitas, frente a las cuales las mayorias se pliegan al interior de las
empresas. Como diria Boltanski (2000, 107) “en este régimen las personas desarrollan el ser que
en ellas puede concordar con las cosas”. Ademas, “no hacen uso del lenguaje para cuestionar las
equivalencias inscriptas en la estabilidad de las cosas y la firmeza de las personas cuando
presentan lo que es constante en ellas” (Boltanski 2000, 2017).

Lo contrario sucede en el régimen de justicia. Aqui las personas aprovechan las posibilidades del
lenguaje para poner en intriga la estabilidad de las cosas. En nuestro estudio, la consistencia y la
generalidad del despido arbitrario es el objeto de la critica. Siguiendo a Latour, Boltanski
propone que este trabajo de explicitacion es realizado por personas, pero por intermedio de ellas
las cosas abandonan su vocacion de silencio (Boltanski 2000, 108). Es decir, las cosas “se ponen
a reclamar y las personas se convierten en sus portavoces” (Boltanski 2000, 108). Es mas, el
autor sefiala que, si bien el régimen de justicia tiene que ver con el cuestionamiento del valor de
las cosas, este estado de accion tiene por “objeto principal la mala asignacion de los objetos”
(Boltanski 2000, 108). Asi, “criticar — es decir, cuestionar el estado de las magnitudes en vigor-

es, efectivamente reclamar que los objetos cambien de manos” (Boltanski 2000, 108).

Por esta razon, en el régimen de justicia las personas nunca hablan solamente por si mismas; ellas
se transforman en portavoces de las cosas. Ademas, las personas también se posicionan como
portavoces de otras personas, porque la asignacion de los objetos puede afectarlas en igual
medida. Por ello, para este estudio es fundamental considerar el régimen de justicia como un
estado de accion donde el puesto de trabajo y sus condiciones se mezclan con las personas a las
que vuelven solidarias cuando ocurren amenazas de despido y despidos arbitrarios efectivos. En
otras palabras, la mala asignacion de los objetos, evidente en la precariedad del trabajo y la

pérdida del empleo por razones sindicales, pasa a ocupar el centro del discurso en este régimen de
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accion entre trabajadores que protestan y se organizan. Como veremos en los siguientes capitulos,
el cuestionamiento de la mala asignacion de las cosas conduce a la construccion de pruebas de
magnitud, es decir, elementos de realidad convincentes que unifica paulatinamente a los
trabajadores en torno a un sistema de representacion donde lo central es el rechazo al despido
arbitrario y la defensa colectiva del puesto de trabajo.

El régimen de violencia es igualmente importante para este estudio. A diferencia de los dos
anteriores, ignora a las personas. Se concentra en los objetos, como por ejemplo el puesto de
trabajo y la representacion sindical, y abre la posibilidad de tratar a las personas como cosas, a
través de amenazas de despido y despidos arbitrarios efectivos. Como sefiala el autor, son cosas
sin personas, sin valor (Boltanski 2000). Por esta razén, las personas se revelan como extrafias y
desconocidas. Ademas, pierden la influencia sobre las cosas; no pueden adherirse a ellas para
contenerlas, como sucede en el estado de justeza, o criticarlas y convertirse en sus portavoces,
como en el estado de justicia. Por ello, se configura un estado de desercion de las cosas
(Boltanski 2000), patente en nuestro estudio en la manera en que las amenazas de despido y
despido acallan la voz de los trabajadores que se agrupan o sindicalizan para exigir mejores
condiciones laborales.

Por ello, de acuerdo con Boltanski (2000), sostenemos que dicha hostilidad representa una
prueba de fuerza, es decir, fuerza que se sustrae a las convenciones para oponerse a los
trabajadores y plegarlos al emprendedurismo como magnitud. Como tal, dicha fuerza “no espera,
no reflexiona, no delibera, no se retira en la discusion, sino que se ejerce” (Boltanski 2000, 111).
Una consecuencia de ello es que a los intentos de los trabajadores de afiliarse o agruparse para
justificar mejores condiciones laborales en el régimen de justicia, le acomparfie de inmediato la

amenaza de despido y una serie de ensafiamientos en el régimen de violencia.

Por consiguiente, el acuerdo entre empleadores y trabajadores en torno al emprendedurismo
como magnitud se elabora por intermedio de pruebas de fuerza, es decir, a traves la amenaza y la
subordinacion en el régimen de violencia que promueve el derecho laboral peruano como

instrumento de totalizacion y representacion de la realidad.

2.2.3 Laespectacularidad de la amenazay el despido
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En nuestro estudio hay un elemento de espectacularidad, esto es, de puesta en escena de la
amenaza y el despido que posibilita la produccion de sentidos de impotencia (Balandier 1994).
Sin este recurso dificilmente los empleadores pudiesen construir la realidad restrictiva que los
trabajadores perciben como efectos inhibidores de la organizacion y la protesta laboral. De hecho,
Boltanski (2014, 63) lo plantea al sefialar que la realidad es solida o se sostiene cuando el espacio
publico no presenta ningun acontecimiento provisto del suficiente relieve para “cuestionar la
armonia preestablecida entre la realidad y la escenificacion de la realidad como espectaculo”. Sin
embargo, no ofrece mayores elementos al respecto. Por ello, hemos recurrido de manera

complementaria a los aportes de Georges Balandier (1994) en torno al poder de la representacion.

Este antropologo francés plantea que “la sociedad nunca esta segura del todo de su orden”
(Balandier 1994, 55). De hecho, con Villavicencio (2012) sefialamos cémo el sindicato es un
sujeto bajo sospecha al que es necesario marcarle un pequefio espacio de actuacién. Por ello,
apoyados en el derecho y el despido como instrumento de totalizacion y representacion de la
realidad, los empleadores actlian basicamente como actores politicos, entendiendo por ello la
capacidad de producir efectos de subordinacion por medios espectaculares (Balandier 1994).
Como diria Balandier (1994, 23), el imaginario esclarece el fenémeno politico porque la

“teatralidad representa, en todas las acepciones del término, la sociedad gobernada”.

Existen muchas técnicas dramaticas y distintos niveles de espectacularizacion relacionados con el
ejercicio del poder. Estos son dependientes, segin Balandier (1994), del espacio que se brinda a
las expresiones de autonomia o disidencia existentes en las sociedades. De hecho, cuando menos
formas reconocidas o domesticadas de libertad existen, mas comun es la recurrencia de la
sociedad a la violencia totalitaria. Por ello, los recursos dramaticos que nuestro estudio pone de
relieve estan asociados con la manera en que el emprendedurismo como magnitud afirma su
energia por medio de formas represivas espectaculares, como la amenaza publica de despido o el

despido propiamente.

Estas formas de represion localizan y asocian el mal con los trabajadores que se organizan y
protestan porque se necesita designarlos publicamente como factores de crisis (Balandier 1994).
Al clasificarlos de este modo, los empleadores ponen en marcha un proceso ostensible de
depuracion social que se traduce en formas publicas de exclusion de las figuras de la desviacion

(Balandier 1994). Por ello, veremos como los empleadores no solo aislan a los sindicalistas del
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resto de sus compafieros, sino que los confinan a la vista de todos en lugares de trabajo
particularmente precarizados. Del mismo modo, crean situaciones laborales de induccion al error
y produccién de faltas graves, para canalizar el miedo de manera practica y demostrarle a todos la

realidad del potencial despido.

Finalmente, la expresion mas dramatica de esta forma de agresividad es la ejecucion del despido,
el cual queda expuesto como ejemplo y se convierte en espectaculo (Balandier 1994). Por ello, si
existe una cualidad relacionada con la espectacularidad y el despido como instrumento de
subordinacion esta tiene que ver con el modo en que las amenazas “se llevan a cabo en el marco
de una dramatizacion permanente” (Balandier 1994, 37). En otras palabras, por intermedio de la
amenaza y el despido, el emprendedurismo y su pretension de generalidad y consistencia como

magnitud, se muestra vivo y a la vista (Balandier 1994).

Por esta razon, mostraremos que la estabilizacion e interiorizacion de las coacciones en el mundo
laboral peruano se da principalmente como resultado de la capacidad de los empleadores de
detener, fijar y deteriorar condiciones de trabajo a través del despido arbitrario. Es decir,
apoyados en el derecho laboral como instrumento, los empleadores despiden a quienes se
organizan y protestan como maneras de espectacularizar la fuerza propia. En este sentido, se
argumentara que el despido arbitrario dramatiza, a la manera de una auténtica liturgia civil, la
relacion y la diferencia de fuerzas entre empleadores y trabajadores (Balandier 1994, Foucault
2014). Al hacerlo, dichas formas de agresividad operan de acuerdo con lo que el sociélogo
peruano Guillermo Nugent (2020, 99) llama “protocolos vinculares”, es decir, “sefias que se da
por descontado que todos entienden y que tienden a cumplir la funcion de ordenamiento de las
interacciones”. Este caracter protocolar, y no accidental, es lo que hace, segin Nugent (2020),
que la agresividad cumpla un papel de fuerte inhibicion de otras emociones.

2.3 Resistenciay luchas de magnitud

2.3.1 Lo judicial como dispositivo colectivo de resistencia

Es cierto que la gran mayoria de los trabajadores se pliega al mundo de justeza y precariedad que
supone el emprendedurismo como magnitud; sin embargo, pese a las fuerzas de division que

pesan como efectos para la organizacion, existen grupos de trabajadores que resisten
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colectivamente defendiendo sus puestos de trabajo y exigiendo condiciones de estabilidad
laboral. Al hacerlo, construyen sendos discursos en el régimen de justicia, entendido como un
orden de accion donde prima la capacidad de las personas de cuestionar mundos instalados como
irreversibles y generales (Boltanski 2014). En este sentido, las luchas por la recuperacion del
puesto de trabajo y la estabilidad laboral seran entendidas como luchas de magnitud. Es decir,
disputas cotidianas por ordenar la realidad de acuerdo con principios distintos a los del
emprendedurismo y su correlato practico de atomizacion, indefension e inestabilidad laboral. Por
consiguiente, sostendremos que los relatos en torno a una mejor asignacion de los recursos, entre
los cuales destaca el rechazo al despido arbitrario y la defensa colectiva del puesto de trabajo,
hacen referencia a formas de constituir lo general, otra magnitud, desde principios de

equivalencia como la estabilidad laboral y la autonomia colectiva.

En este mundo de justicia, lo legal es una mediacion importante, aunque no absoluta, ya que la
formacion de grupos se apoya en practicas de resistencia e invencion de lo cotidiano mas diversas
que solo las legales y las judiciales (Scott 2011, De Certeau 2000, Balandier 1994). No obstante,
¢éstas tienen un peso importante pues constituyen “un dispositivo colectivo en los que pueden
apoyarse los actores para extraerse de la realidad, cuestionar su validez y, sobre todo, menguar su
poder” (Boltanski 2014, 73-74).

En nuestro estudio, este instrumento esta representado por la legislacién sobre despidos que los
sindicalistas del sector telecomunicaciones lograron modificar como respuesta a un cese masivo
inmotivado por parte de la empresa TDP en el afio 2000. En efecto, los sindicatos de la empresa
interpusieron una accién de amparo ante el TC, por trasgresion al derecho al trabajo, la libertad
sindical, la igualdad ante la ley, el debido proceso, la legitima defensa y la tutela jurisprudencial
efectiva (Toyama 2005). Este recurso tuvo como consecuencia “la ampliacion de los supuestos de
reposicion al centro de trabajo [...] cuando las normales legales consideran, desde fines de 1991,
que la regla es la indemnizacion frente a un despido arbitrario” (Toyama 2005, 249). Es decir, si
bien los trabajadores no pudieron detener la institucionalizacion del despido, lograron que el
sistema pase de la indemnizacion a la reposicion judicial del trabajador frente a despidos

manifiestamente abusivos o fraudulentos (Toyama 2005).

Por ello, si existe un instrumento legal de totalizacion a partir del cual se construyen y aglutinan

practicas de resistencia y colectivizacion laborales y sindicales, este es el referente a despidos
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injustificados que los propios trabajadores ampliaron entre los afios 2000 y 2002, a través del
caracter vinculante de las sentencias del TC (Toyama 2005, Jaramillo y Campos 2019). En esta
linea, veremos cdmo los trabajadores que son amenazados por agruparse o sindicalizarse se
apoyan en este instrumento legal y judicial de totalizacion no solo para protegerse
individualmente, sino para interceder y neutralizar los ataques que otros sindicalistas nuevos
experimentan al afiliarse. Al hacerlo, construyen lazos de solidaridad e intereses comunes que
anuncian la presencia de esfuerzos cotidianos por instituir otro orden que emerge como resultado
de las préacticas de resistencia inventadas en defensa propia (Scott 2011, De Certeau 2000,
Balandier 1994, Boltanski 2000 y 2014).

Junto con ello, importa destacar aqui otro instrumento de totalizacion de vital importancia para
esta tesis. Este tiene que ver con la manera en que la normativa laboral vigente deja un resquicio
en un campo que privilegia la contratacion temporal, en detrimento del uso de contratos estables
y protegidos. Es decir, en el Per( existe una dualidad contractual, con predominancia de los
contratos temporales al interior de las empresas (Jaramillo y Campos 2019). Dentro de estos
contratos, los més usados por los empleadores son los de naturaleza temporal, por inicio o
incremento de una nueva actividad, por necesidades del mercado o por reconversion empresarial
(Jaramillo y Campos 2019). No obstante, la normativa vigente (Decreto Legislativo 728)
establece plazos maximos para la duracion de dichos contratos, de entre 6 meses y 3 afios;
condicion cuyo incumplimiento supone desnaturalizar los contratos y que el trabajador pase a un
régimen de estabilidad. Como veremos en los testimonios, esto sucede con los actores sociales de
nuestro estudio, pues poseen contratos temporales cuando en realidad realizan actividades de

naturaleza indeterminada.

Es sobre la base de estos dos instrumentos legales -el de reposicion judicial y desnaturalizacion
de los contratos-, que los trabajadores amenazados y despedidos se apoyan para construir pruebas
de magnitud (Boltanski 2000, 86). Es decir, discursos convincentes y globales “que logran dar un
conjunto de descripciones de lo que sucede y quizés ain mas, de lo que pudiera suceder en forma
de una red de causalidades” (Boltanski 2014, 63) si un trabajador se afilia a un sindicato y es
despedido fraudulentamente. Como veremos en los hallazgos, el retorno por la via judicial y en
condiciones de estabilidad a los centros de trabajo opone resistencia al proceso de clasificacion y

estabilizacion de grupos sindicales pequefios (Boltanski 2000 y 2014, Balandier 1994, Nugent
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2022), al incentivar la agrupacion y afiliacion sindical entre trabajadores instalados en el régimen
de justeza y precariedad laboral. Por ello, la articulacion de dichas pruebas de realidad y su
diseminacion entre los trabajadores define efectivamente los contornos de una magnitud
alternativa al emprendedurismo y su correlato préctico de atomizacion, indefension e

inestabilidad laboral.

2.3.2 Artes de resistir y articulacion del discurso fuera de escena

Los argumentos en defensa del puesto de trabajo y la estabilidad laboral son sometidos a prueba
en el espacio publico, a través del derecho u otras reglamentaciones pertenecientes al dominio del
Estado, como los litigios judiciales por reposicion y estabilidad laboral (Boltanski 2014). No
obstante, el sustento de contestacion y afirmacion del discurso se articula en espacios de
resistencia y comunicacion fuera de escena. Por ello, para complementar los alcances de la
propuesta de Boltanski (2000 y 2014), hemos recurrido a los aportes de James Scott (2011) en
torno a las artes de la resistencia construidas desde abajo.

Este antropologo plantea que los modos mas firmes de dominacion tienen como contraparte la
sumision y conformidad de los subordinados, pero esta puede ser estratégica. Es decir, debido a
la presion abrumadora de la dominacion los actores sociales en condiciones de subordinacion
avalan y colaboran en su propio despojo, pero como un recurso de sobrevivencia que tiene un
efecto no definitivo o menor en las convicciones (Scott 2011). De ahi que la corriente de
autorrestriccion realista de la protesta que presentamos antes (Boltanski 2014) conserve creencias
y actitudes de contestacion latentes (Scott 2011), manifiestas a través de un proceso ostensible de
regreso del trabajador al sindicato, luego de desafiliarse por temor. Como sefiala Scott (2011,
141), “la resistencia surge no solo de la apropiacién material sino de la sistematica humillacién

personal que caracteriza la explotacion”.

A este respecto, cabe precisar que en nuestro estudio hay un elemento de afectacion de la
dignidad personal (Scott 2011), sin el cual no podriamos comprender el sentido de la justicia de
los trabajadores (Boltanski 2000 y 2014), y la fuerza relativa con que resisten la atomizacion y
articulan espacios de construccion de pruebas de magnitud. De hecho, Scott (2011) plantea que
en las formas de dominacion directas y personales el sometimiento esta generalmente mas

individualizado de lo que uno cree. De este modo, “uno rinde homenaje como persona, uno es
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castigado como persona, uno es despreciado como persona” (Scott 2011, 142). Efectivamente,
estas cualidades se presentan en la manera en que los empleadores buscan la mas estricta
sumision por intermedio de las amenazas y el despido, desde el momento que un trabajador o

trabajadora se agrupa con sus pares o se afilia al sindicato.

Sin embargo, lo que constituye el principal mecanismo de disciplinamiento es también el frente
mas importante para la formulacion de patrones de resistencia (Scott 2011) y construccion de
magnitudes alternativas (Boltanski 2000 y 2014). Como veremos en los testimonios, la
neutralizacién de los ataques constituye un nucleo de disidencia central. Alli se articulan
cercanias y afinidades que tienen como punto de partida la indignacién individual frente al
intento de los superiores de penetrar el puesto de trabajo y producir faltas graves, a traves de la
marginacion del trabajador y la induccién al error. Por ello, si hay una préactica genuina de
resistencia que surge antes de la afiliacion sindical esta es la agrupacién entre pares que
comparten los mismos padecimientos laborales. En particular, veremos como los trabajadores se
sostienen entre ellos para exigir a los jefes la explicitacion de las funciones asociadas al trabajo,
asi como la entrega de implementos. En esta linea, la afiliacion sindical posterior y el
acompafiamiento dirigencial abren la posibilidad de interponer documentos ordinarios y legales

con el fin de detener las hostilidades y dejar constancia del desempefio laboral individual.

No obstante, el despido se ejecuta. Con él, se presentan una serie de obstaculos que buscan
detener la materializacion practica de las demandas judiciales por reposicion. Frente a ello, es
importante destacar como los trabajadores disputan espacios de poder e influencia empresarial
gue pasan a operar como micro zonas de afirmacion y crecimiento de un discurso comdn y
elaborado de resistencia (Scott 2011). Por ello, veremos que frente a las negativas de entidades
como el Ministerio de Trabajo o de instancias como la constatacion policial en la empresa, los
trabajadores construyen, defienden y ganan espacios de interaccion social (Scott 2011). Como
sefalan Stallybrass y White (1986, 80), “la historia de las luchas politicas ha sido, en gran
medida, la historia de los intentos por dominar los espacios importantes de reunion y discurso”. A
este respecto, es preciso sefialar que si bien los empleadores espectacularizan al maximo las
hostilidades, también dejan eslabones débiles que son aprovechados por los trabajadores para

afirmarse como sindicalistas y desarrollar complicidades (Hall y Jefferson 2014).
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De este modo, en base a la resistencia y afirmacion en dichos espacios, los trabajadores hacen
posible el inicio de los procesos judiciales de reposicion y estabilidad laboral. Estos se encaran
dentro de los marcos de la cordialidad entre dirigentes y sindicalistas de base; no obstante, existe
una fuerte dosis de conflictividad entre ellos. Como sefiala Scott (2011, 161) “la solidaridad entre
subordinados, si se logra, se debe parad6jicamente solo a cierto grado de conflicto”. En efecto,
veremos como los procesos judiciales se sostienen no solo a través de vinculos de cordialidad,
sino por intermedio de mecanismos de presion inter pares, como la exigencia de compafiia y de
orientacion dirigencial de cara a las audiencias (Scott 2011). Esta exigencia de lealtad hace
visible la importancia de la agrupacién como aprendizaje intensivo para los trabajadores que
salen del régimen de justeza y subordinacién que supone el emprendedurismo (Scott 2011,
Boltanski 2000 y 2014). Efectivamente, veremos que dicha exigencia de compafiia y agrupacion
expresa cuanto aprendizaje previo se ha realizado fuera de escena en torno a las dificultades de

afrontar los problemas del trabajo como individuos solos y aislados (Scott 2011).

Por ello, si existe un aprendizaje que alcanza un grado especial de articulacion y circulacion fuera
de escena es el de la agrupacion para neutralizar los ataques desde el momento que un trabajador
rompe el silencio de la justeza para instalarse en la justicia como una modalidad de accidon (Scott
2011, Boltanski 2000 y 2014). En particular, destacaremos la importancia que los trabajadores le
otorgan a la elaboracion de documentos ordinarios y legales que se interponen para intentar
detener las hostilidades y dejar constancia del desempefio laboral individual. De acuerdo con
Boltanski (2000), sostenemos que los actores sociales tienen como cualidad central el dejarse
traducir a través de sus propios informes. Estos se componen de argumentos y pruebas que
adquieren formas estables al someterse a los procesos judiciales de reposicion, bajo la forma de

documentos probatorios de buen desempefio laboral.

No obstante, adquieren consistencia a través de un largo proceso de resistencia (Scott 2011), que
se manifiesta, por ejemplo, a través de la reinscripcién sindical del trabajador y la movilizacién
de la orientacién de los pares para interponer quejas ordinarias ante los jefes. Esta practica
también se manifiesta cuando el dirigente sindical intercede realizando llamados de atencion a los
superiores. Finalmente, esta estrategia de resistencia adquiere niveles mayores de especializacion
técnico legal cuando la hostilidad hacia el trabajador continua y se remiten cartas notariales con

ayuda de los abogados sindicales.

67



De esta manera, los documentos que surgen al calor de la defensa propia son movilizados en
favor de los procesos judiciales, mostrando por un lado la arbitrariedad del despido y, por otro, la
desnaturalizacion de los contratos temporales. Por consiguiente, los procesos judiciales de
reposicion, en general, y las audiencias, en particular, son espacios en los que se instalan dos
elementos de realidad como aprendizaje: por un lado, la realidad de la reposicion y, por otro lado,
la realidad de la estabilidad laboral. Asi, los sindicalistas ganan los procesos judiciales y son
repuestos en sus centros de trabajo, convirtiéndose en genuinos portavoces de ambas pruebas de
magnitud. No obstante, las sentencias judiciales observan limites porque los empleadores
degradan a los sindicalistas en puestos distintos a los cargos intermedios que ocupaban antes del
despido. Ademas, intentan por distintos medios penetrar el puesto comin de trabajo para

conseguir la renuncia voluntaria del trabajador.

De este modo, frente a la permanencia de los empleadores en el régimen de violencia, los
trabajadores repuestos aceptan los puestos comunes asignados. Por otra parte, —y esto es lo mas
importante- usan creativamente sus areas marginales de trabajo como espacios de autonomia para
diseminar con relativa seguridad un discurso propio en dos niveles de realidad. Por un lado, el de
la reposicién, que supone contestar publicamente los insultos cotidianos a la dignidad,
condensados en el despido arbitrario. Y, por otro, el de la estabilidad laboral, que implica criticar
y mitigar la mala asignacion de los objetos, expresada en el uso empresarial masivo de contratos
temporales con derechos recortados. Como diria Scott (2011, 153), “la elaboracion del discurso
oculto depende no solo de la conquista de espacios fisicos y de un tiempo libre relativamente
independientes, sino también de los agentes humanos que los crean y diseminan”. En este
sentido, los trabajadores y las trabajadoras repuestos de nuestro estudio seran considerados como
unos verdaderos agentes culturales (Scott 2011). Es decir, actores cuyo principal rol consiste en
ser puente entre los dirigentes de rama y los sindicalistas de base, en un trabajo reflexivo
destinado a asegurar que mas trabajadores transiten hacia un régimen de justicia vulnerable a la
critica (Boltanski 2000).

2.3.3 Artes de creer e invencion de lo cotidiano entre dos generaciones de sindicalistas

Hay un elemento de suma importancia asociado con la manera en que la descentralizacion
productiva de las dos Gltimas décadas desorganizo las estructuras basicas del derecho del trabajo

(Canessa 2013). Efectivamente, existen entornos laborales, como las empresas filiales y
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contratistas objeto de este estudio, que fusionan y eliminan &reas de trabajo o empresas, creando
un traspaso constante de trabajadores. Esta situacion hace particularmente complicada la creacién
de sindicatos de empresa, pues se recorta los margenes de accion de actores clave y se propicia la
desigualdad de trato (Iranzo y Leite 2006, Castillo y Sotelo 2013). Junto con ello, esta situacion
favorece el desconocimiento pleno que amplios sectores de trabajadores expresan sobre la
organizacion sindical. Por consiguiente, si existe una cualidad que la descentralizacion productiva
le imprime a los entornos laborales esta es la de favorecer la desercion de conocimientos y

convicciones en torno a la autonomia colectiva y sindical.

Sin embargo, los sindicatos de rama y sus dirigentes llevan a cabo el trabajo de articulacion de la
resistencia que presentamos en el apartado anterior (Scott 2011). Por ello, existe en nuestro
estudio un elemento adicional de formacion de convicciones y acuerdos sin el cual no podriamos
comprender la manera en que se construye una magnitud alternativa al emprendedurismo entre
trabajadores de entornos laborales muy fragmentados. Por ello, para complementar las
contribuciones de Boltanski (2000 y 2014) y Scott (2011) sobre la construccion de magnitudes y
la resistencia, hemos recurrido a los aportes de Michel de Certeau (2000) en torno a las maneras

de creer como formas de invencion de lo cotidiano.

Este antrop6logo plantea que bajo la realidad de los poderes y las instituciones existe un
movimiento de micro resistencias que funda libertades y moviliza recursos insospechados (Giard
en de Certeau 2000). Estas operaciones de elusion del poder estan ocultas en la gente ordinaria 'y
se manifiestan a través de maneras de hacer que tienen encadenamientos y trayectorias
cambiantes en sus participantes. Entre dichas operaciones destaca el arte de creer, esto es, de
participar en la enunciacién de una conviccion que tiene la capacidad de organizar préacticas (de
Certeau 2000). Ademas, dicho arte tiene como cualidad el transitar de un objeto a otro y el de no
volver tan facilmente hacia atrds cuando una conviccion abandona el antiguo campo que ocupo
(de Certeau 2000). Para tales efectos, dicho transito se apoya en elementos de pertenencia
mediante los cuales lo colectivo permaneceria irreductible ante el embate de la civilizacion
moderna (Cassigoli 2016, de Certeau 2000).

En particular, de Certeau (2000) destaca la capacidad de la gente de producir convicciones y
acuerdos en contextos en los cuales el desvanecimiento de la autoridad deja paso a la hegemonia

de simulacros de credibilidad. De hecho, desde la perspectiva del autor, en las sociedades
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modernas existirian muchos mas objetos en los cuales creer, pero cada vez menos credibilidad

producida. Por ello, los poderes “disponen cada vez de mas fuerzas, pero de menos autoridad”

(de Certeau 2000, 195).

Sin embargo, la inteligencia e invencién de los mas débiles logra que el orden sea puesto en
juego por un arte que deshecha y burla las determinaciones de las instituciones. Como diria Luce
Giard, editora de de Certeau (2000, 19), en estos artes “se insintian un estilo de intercambios
sociales, un estilo de invenciones tacticas y un estilo de resistencia moral”. Efectivamente,
sostendremos que dichos estilos estan presentes en nuestro estudio por la manera en que los
trabajadores libran luchas de magnitud, es decir, disputas cotidianas por ordenar la realidad de
acuerdo con principios de justicia que ponen en cuestion los insultos cotidianos a la dignidad y la

mala asignacion de los objetos en el trabajo.

Como veremos, dada las caracteristicas de los entornos laborales, estas luchas tienen como punto
de partida la agrupacion entre pares en unos centros de trabajo que no cuentan con sindicatos de
empresa. En este sentido, cobrara especial relevancia la figura de un grupo de trabajadores y
trabajadoras de base que informalmente asumen roles de articulacion de la resistencia. Sumado a
ello, destacaremos la figura de los de los dirigentes sindicales de rama; individuos con amplia
trayectoria politica que crean zonas de discurso a partir del padecimiento comdn del despido con

los trabajadores de base.

De este modo, en dichos espacios se articulan pruebas de magnitud centrales no solo para los
procesos judiciales individuales, sino también para la formacién de nuevos grupos. En efecto,
sostendremos que este proceso de colectivizacion es posible porque las convicciones de unos
trabajadores comienzan a organizar la practica de otros. En esta linea, veremos como los
trabajadores participan elocuentemente en la enunciacion de proposiciones tomadas por ciertas
cuando ven como una realidad tangible el retorno de sus compafieros despedidos. En este sentido,
si los trabajadores y las trabajadoras se convierten en portavoces de un discurso de defensa del
trabajo y la estabilidad laboral, asi como en portavoces de sus propios comparieros y comparieras
(Boltanski 2000), esto se debe a la manera en que se ejecutan los transitos del creer entre ellos y
ellas (de Certeau 2000). Es decir, esas operaciones de invencién de lo cotidiano destinadas, en
nuestro caso, a cultivar sendas convicciones y acuerdos en torno a la necesidad de agruparse y

sindicalizarse para afrontar la precariedad laboral.
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Como veremos, dichas convicciones oponen resistencia a la corriente de autorrestriccion realista
de la protesta que presentamos en la primera parte. De otro lado, introducen gestos de
interrupcidn de la violencia, asegurando que mas trabajadores transiten hacia un régimen de
disputa conducente a la busqueda de equidad. Al suceder esto, veremos como los trabajadores
intentan devolverles a los centros de trabajo su caracter de disputa, pero no en los marcos de la
violencia y la desercién de las cosas, sino en el de la critica y la posibilidad de discutir las

injusticias laborales sin ser reprimidos.

Finalmente, si bien estas luchas son locales, se apoyan en valores, objetos y dispositivos, que
sirven para constituir una magnitud alternativa con pretensiones de consistencia y de generalidad.
Como veremos, dicha magnitud se va constituyendo al dinamizar la formacion de nuevos grupos,
en situaciones cotidianas que ponen a prueba la capacidad de los trabajadores de ejercer su
sentido de lo moral y de llegar a acuerdos en torno a la agrupacion y la defensa de los derechos

laborales colectivos.

2.4 Conclusiones

Esta tesis tiene como marco general las contribuciones de Luc Boltanski (2000 y 2014), autor
critico de la sociologia de la dominacion de Pierre Bourdieu. Esta Gltima perspectiva describe lo
social como un mundo instaurado que los agentes incorporan y sobre el cual pueden hacer poco,
pues siempre viven confundidos por unas ideologias que los someten (Boltanski 2014, Corcuff
2015). En estos términos son comprendidas las dificultades para la accion colectiva desde una
perspectiva bourdieusiana. Sin embargo, luego de revisar los principales aportes de Boltanski
(2000 y 2014), y de autores como Villavicencio (2021), Balandier (1994) y Nugent (2020),
sostenemos que la realidad se construye de tal modo que crea un sentido de impotencia e
inhibicidn en los actores. Esta construccion de la realidad responde, ademas, a unos instrumentos
de totalizacion y representacion que estan lejos del alcance de los actores. No obstante, las
situaciones cotidianas de la vida llevan inscritas distintas modalidades de accion (Boltanski
2000), resistencias fuera de escena (Scott 2011) y maneras de hacer (de Certeau 2000), que sirven

para constituir pruebas y establecer criticas conducentes a la basqueda de equidad y dignidad.

Interesado por encontrar perspectivas que complejicen la naturaleza fragmentaria de la accion,

encontramos en la sociologia de la disputa de Boltanski (2000 y 2014) una interpretacion que
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coloca en el centro de la investigacion la manera en que la generalizacion de las causas puede
facilitar procesos de colectivizacion de las relaciones o, por el contrario, de individualizacion y
fragmentacion de estas. Por otro lado, comprendemos que la realidad de la fragmentacion es
solida cuando se ejercen coacciones experimentadas como una impotencia. A este respecto, los
sentidos de ridiculez resultan centrales en la inhibicion de la gran mayoria de los trabajadores
(Balandier 1994).

No obstante, la realidad no es un mundo ya instaurado y finiquitado. Esta puede ser
desorganizada a través de operaciones de totalizacion y generalizacion basadas en la comparacién
de los padecimientos y la dominacién (Boltanski 2014, Scott 2011). Mas aun la sociologia y la
antropologia revelan que estos procedimientos y micro resistencias se encuentran en la base de la
formacidn de los grupos, pues la realidad no encuentra cabida sino hasta que unos individuos y
otros se juntan fuera de escena para crear discursos convincentes y acrecentar su fuerza publica
(Boltanski 2000 y 2014, Balandier 1994, Scott 2011, de Certeau 2000).

Visto desde el lado de los trabajadores, sostenemos que sus practicas de afirmacion (Scott 2011)
y construccion de pruebas de realidad (Boltanski 2014) anuncian efectivamente un estilo de
resistencia moral (de Certeau 2000). Por ello, apoyandome en la idea de Boltanski (2000) de que
los actores sociales no estan vinculados de una vez y para siempre a los diferentes ordenes de
equivalencia, hemos propuesto que dicho estilo de resistencia adquiere la forma de una lucha de
magnitud frente al emprendedurismo. De este modo, si bien los empleadores atomizan el mundo
laboral apoyandose en la libertad que otorga el derecho laboral peruano para despedir, este es
resistido por los trabajadores, poniendo a prueba el propio derecho y desplazado sus limites. La
consecuencia de ello es la presencia de unas luchas de magnitud que conduce a la formacion de
nuevos grupos de trabajadores organizados, en abierta oposicion al emprendedurismo y la
precariedad laboral que reinan en el mundo laboral actual. Estas luchas estan abiertas ante

nuestros 0jos, aungue no se manifiesten bajo la forma de grandes movilizaciones de protesta.
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Capitulo 3. Una magnitud sélida que divide y subordina

Para comprender las estrategias de resistencia laboral y las caracteristicas que adquiere la
protesta, es preciso estudiar antes como se inhibe la organizacion laboral y sindical. Por ello, en
este capitulo ofrecemos evidencias empiricas sobre la manera en que el derecho laboral en
general, y la legislacidn sobre despidos en particular, garantiza la consistencia practica de una
realidad intervencionista y restrictiva a la que hemos llamado emprendedurismo. Como veremos,
esta magnitud divide y subordina a los trabajadores creando sentidos de impotencia y
autorrestriccion, a través de la obstaculizacion de la negociacion colectiva, el derecho a la huelga

y la libertad sindical.

Este capitulo tiene dos secciones. La primera muestra cdmo se restringe la autonomia colectiva
de los trabajadores, circunscribiendo la protesta al dominio de pequefios grupos en la sede
empresarial. En particular, destacaremos la manera en que, apoyados en el derecho laboral, los
empleadores obstaculizan los procesos de negociacion colectiva, estabilizando grupos pequefios
de trabajadores que protestan, asi como sentidos de impotencia y ridiculez asociado a ellos.
Como veremos, en la configuracion de dicha realidad intervienen diversos modos de
obstaculizacion, como la negativa a entregar informacion financiera para la elaboracion de los
pliegos de reclamos, el boicot de las reuniones de negociacién o la manipulacion empresarial de
la némina de trabajadores para declarar improcedentes e ilegales las huelgas. En efecto,
sostendremos que este conjunto de pruebas de fuerza evidencia la manera en que los empleadores
se instalan en un régimen de violencia que niega a los trabajadores los recursos indispensables
para la articulacion de pruebas de realidad en torno a la negociacion colectiva y el derecho a la

huelga.

La segunda seccién muestra cobmo se producen y estabilizan sentidos de impotencia y
autorrestriccion de la protesta, a través de la consistencia y la generalidad que ha adquirido el
despido antisindical al interior de las empresas de telecomunicaciones en el Peru. En particular,
destacaremos como se configura un escenario de desercion de las cosas, en el que la
espectacularizacion del despido y las amenazas son elementos centrales para promover la
inhibicion de la organizacion y la protesta laboral. Como veremos, por intermedio de la puesta en
escena del despido, los trabajadores alcanzan a tomarse en serio la realidad restrictiva que

produce el derecho laboral como instrumento de totalizacion, de modo que se pliegan al
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emprendedurismo como magnitud. Efectivamente, sostendremos que esta actitud se manifiesta,
por un lado, en los trabajadores no sindicalizados que participan como espectadores y
reproductores de las hostilidades empresariales, y por otro, en los propios sindicalistas quienes
terminan oscilando como actores entre un régimen de justicia y un mundo de justeza,
atomizacion e indefension laboral. En este sentido, destacaremos como una consecuencia
extrema de este fendmeno el que la protesta y la exigencia de equidad queden circunscritas a la

individualidad de cada trabajador por separado.

3.1 Fragmentacion de la negociacion colectiva y el derecho a la huelga

3.1.1 Obstaculos a la accion colectiva en la rama de actividad

Uno de los principales hallazgos relevados a través de los testimonios de dirigentes sindicales del
sector telecomunicaciones, pero también de diferentes sectores econdmicos (industrial, agrario,
servicios, etc.) agrupados en torno a la Escuela de Formacion Sindical de la CGTP “Saul
Cantoral”, tiene que ver con la manera en que el derecho laboral coloca restricciones para el
ejercicio de la autonomia colectiva a nivel de la rama de actividad. Junto con ello, el aspecto mas
patente de esta situacion tiene que ver con que el ejercicio sindical es obstaculizado
cotidianamente, incluso en la sede empresarial. Es decir, circunscrita al ambito de la empresa por
efecto del derecho laboral, los empleadores se han encargado de limitar la accién sindical al
dominio mas micro social de la accion, la empresa, poniendo trabas y constrifiendo el intento de
los trabajadores de construir e instituir relatos convincentes y globales que abarquen el campo de

los acontecimientos en torno a la negociacion colectiva.

Por esta raz6n, como veremos a continuacion, una de las principales pruebas que los trabajadores
en general pueden percibir como efectos coactivos para la protesta y la organizacion en el sector
de las telecomunicaciones, pero también en otros sectores como la industria, agricola o el sector
servicios, son aquellas relacionadas con la manera en que se dificulta la consecucion de
resultados favorables por intermedio de la negociacion colectiva y el derecho a la huelga. Dichas
pruebas de fuerza son fundamentales a la hora en que los trabajadores se someten y pliegan a

situaciones de injusticia laboral sobre las cuales dejan de protestar.
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El principal efecto que alcanza al conjunto de los trabajadores en el Per( y a sus relaciones con
los empleadores -salvo excepciones como los trabajadores de construccion civil y los pesqueros
que negocian por rama de actividad (Villavicencio 2012)-, es aquella que retira toda posibilidad
de accion sindical del &mbito de la rama de actividad para reducirla y aislarla en la sede
empresarial por efecto del derecho laboral. Como diria un asesor sindical en torno a este tema,
“casi nunca los empleadores quieren negociar a través de su organizacion de empresas”.® No
obstante, no se trata aqui solo de la voluntad de no negociar gremialmente como sector, sino del
efecto estabilizado del derecho y de una disposicion legal como el Decreto Ley 25593 que
estipula que, a falta de un acuerdo de partes en torno al nivel de la negociacion, esta debe
realizarse a nivel de la empresa. Una situacion que atomiza la negociacion colectiva, la dispersa,
la disuelve, estabilizando organizaciones y grupos pequefios de trabajadores sindicalizados en la
sede empresarial. Por ello, “cada trabajador se queda en su propia empresa y se evita que las

federaciones cumplan un rol mas activo durante los procesos de negociacion”.1?

No obstante, si bien los trabajadores de construccion civil y los pesqueros son los Gnicos que
negocian por rama, existen trabajadores de otros sectores, como el de telecomunicaciones, que
han emprendido acciones para constituir organizaciones sindicales de actividad, como el
SITENTEL,; sindicato de la empresa TDP que inici6 desde los primeros afios del nuevo milenio
un proceso de reestructuracion sindical no sin obstaculos. De hecho, los testimonios de sus
dirigentes ponen en evidencia las dificultades que encontraron en la Autoridad del Trabajo para
constituir el sindicato de actividad. Como diria un dirigente del SITENTEL, el reconocimiento
del sindicato como una organizacion de trabajadores de empresas matrices, filiales, contratistas y
subcontratistas del sector telecomunicaciones “salié después de muchas luchas, reclamos,
amenazas de llevarlo a juicio y una serie denuncias, porque se presentd al Ministerio y lo

denego”. 1

Con todo, pese a existir dicha constitucion legal, las empresas filiales, contratistas y
subcontratistas, compafiias que agrupan al grueso de trabajadores del sector telecomunicaciones,
no reconocen al SITENTEL como un sindicato de actividad, por lo que no negocian pliegos de

% Asesor de la Escuela de Formacion Sindical “Saul Cantoral”, Curso de Defensa Laboral: Negociacion colectiva y
huelga, marzo de 2021.

10 1hid.

11 Jaime Beltran, ex dirigente de Sitentel, ex trabajador de la empresa Telefonica, en conversacion con el autor, mayo
de 2021.
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reclamos que beneficien a dichos trabajadores. Por ello, escuchamos a los dirigentes decir que
“estamos todavia en el primer peldafio de llegar a un acuerdo para que puedan discutirse los
pliegos de reclamos de cada uno de los trabajadores de las empresas”.!? Frente a esta situacion,
dichos pliegos “estan judicializados porque [los empresarios]| no han obedecido las sugerencias
del Ministerio”. Por esta razon, “[los pliegos] se han tenido que judicializar para recién ir a la

mesa de negociacion”.*®

Entonces, como se puede ver, poco pueden hacer los trabajadores si la legislacion como
instrumento estatal totaliza relaciones dependientes de un acuerdo de partes que restringe el
ejercicio sindical y el nivel de la negociacién a la sede empresarial. Por ello, resulta necesario
reflexionar sobre los modos en que derechos constitucionales como los sindicales, pensados
como “amplias avenidas” para el ejercicio de la accion colectiva, existan en el Perd como un
“pequeio caminito, una pequefa vereda” que, por Vvia legislativa o reglamentaria, han sido
configurados para restringir derechos colectivos fundamentales, como la libertad sindical, la

negociacion colectiva o el derecho a la huelga:

Si vemos a lo largo de toda esta historia, vamos a ver como los derechos que

los trabajadores conquistan histéricamente, como el derecho a la negociacién, que puedes tener
una amplia alameda, la ley cada vez més lo va restringiendo hasta hacer un pequefio pasaje
estrecho al que los trabajadores tengan que atenerse para poder negociar. Igual pasa con la

huelga.**

3.1.2 Obstaculos a la accidn colectiva en la sede empresarial

Esa “pequefia vereda” se limita al nivel de la empresa. En este ambito se construyen los sentidos
de lo que pueden o no pueden exigir los trabajadores como sujetos colectivos. Los hallazgos
encontrados muestran que, apoyados en las facultades generales que el derecho laboral otorga a
través del Decreto Ley 25593, los empleadores construyen efectos de impotencia, por intermedio

de trabas al ejercicio sindical, pero esta vez a nivel de la empresa.

12 1bid.

13 1bid.

14 Asesor de la Escuela de Formacion Sindical “Saul Cantoral”, Curso de Defensa Laboral: Negociacion Colectiva y
Huelga, evento publico, marzo de 2021.
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Estos modos de obstaculizar son variados. Aqui presentamos aquellos mencionados mas
recurrentemente por asesores sindicales y dirigentes de base de diferentes sectores economicos,
participantes en el Curso de Defensa Laboral: Negociacion Colectiva y Huelga, organizado por

la Escuela de Formacion Sindical “Saul Cantoral”, en marzo de 2021.

En primer lugar, se puede notar que la principal manera de obstaculizar los procesos de
negociacion consiste en negar la entrega de informacién econdémico-financiera de la empresa.
Esta informacion es fundamental, ya que sin ella los trabajadores no pueden elaborar pliegos de
reclamos acordes a realidad de la empresa. A este respecto, informando acerca de una situacion
que alcanza dimensiones generales, los asesores sindicales sefialan que las empresas “muchas
veces no lo quieren hacer, porque ni siquiera le quieren entregar informacién al Ministerio de
Trabajo”.'® Y cuando acceden a entregar dicha informacion los empleadores lo hacen con
“tramposerias”. Es decir, los asesores y dirigentes de base testimonian como una practica
recurrente de los empleadores el entregarles la informacion econémica de manera inadecuada.

Como sefiala uno de los asesores sindicales:

Solo la proyectan en la pantalla de Power Point o en sus televisores, y te dicen “Bueno, sefiores,
estos son los resultados econdmicos”. Entonces, los dirigentes tratan de tomar apuntes con

lapicero y a la hora de levantar el acta les dicen a los trabajadores “ya cumplimos con entregarte la

informacion”.6

Por esta razon, los asesores sindicales alertan a los dirigentes de base con menos experiencia a
“tener cuidado, porque la negociacion colectiva debe ser de buena fe, sin trampas, ni
tramposerias”.}’ Del mismo modo piensan los dirigentes de base con mayor experiencia sindical
que opinan que “es totalmente descabellado de parte de la empresa y no se puede permitir’é, Al
ser una situacion recurrente, los trabajadores no dejan de pensar en los mejores argumentos para

frenar la negativa de acceso a la informacion econémico-financiera. De ahi que algunos

15 1bid.

16 1bid.

7 1bid.

18 Dirigente sindical del sector de industria de alimentos, trabajador de la empresa Cogorno, Curso de Defensa
Laboral: Negociacion Colectiva y Huelga, evento publico, marzo de 2021.
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dirigentes piensen que el argumento de la mala fe resulte insuficiente, ya que se trata de un

“atentado a la libertad sindical”.®

Un segundo modo que aparece recurrentemente como obstaculizacion del ejercicio sindical es el
relacionado con los permisos dirigenciales para participar en las mesas de negociacion. Sobre
este punto, la ley sefiala que la negociacion colectiva “se realizara en los plazos y oportunidades
que las partes acuerden, dentro o fuera de la jornada laboral” (Decreto Ley 25593). Sin embargo,
los testimonios sefialan como practica usual de los empresarios una actitud unilateral que niega
las licencias por negociacion y una propension a instalar reuniones de trato directo
principalmente después de las jornadas de trabajo o como parte de estas. Asi, “tu trabajas de 8 a 5
y te ponen la reunion para las 6 de la tarde”?. O “los trabajadores entran a las 7 y convocan la
reunion de negociacion a las 10, negocian hora y media, termina la reunion y nuevamente siguen

laborando”.?

Como se puede ver, resulta dificil para los dirigentes establecer acuerdos con los empleadores,
incluso sobre temas aparentemente ordinarios como las licencias, pues como diria uno de los
asesores, “‘en atencion a la libertad sindical, la comision negociadora deberia tener las facilidades
para preparar su argumentacion”.?? No obstante, lo que se percibe como regla general entre los
empleadores es la permanencia en un régimen de accion basado en la confrontacion, que niega a
los trabajadores el acceso a recursos centrales, como informacion, tiempo y espacio, para elaborar
los argumentos que se colocaran sobre la mesa de negociacion, en los marcos de un régimen de
justicia.

Otros trabajadores sefialan como una extension de esta misma actitud la negativa de los
empleadores a programar las reuniones de negociacion con una frecuencia que permita tener una
convencion colectiva oportuna. A este respecto, los testimonios sefialan como regla general que

“yo pido negociacién cada semana y la empresa viene y dice cada mes”.?® O “hay empresas que

19 Secretario Regional del Norte de la Confederacion General de Trabajadores del Per(i - CGTP, Curso de Defensa
Laboral: Negociacion Colectiva y Huelga, evento publico, marzo de 2021.

20 Asesor de la Escuela de Formacion Sindical “Saul Cantoral”, Curso de Defensa Laboral: Negociacion Colectiva y
Huelga, evento publico, marzo de 2021.

21 Dirigente sindical del sector de industria de alimentos, trabajador de la empresa Cogorno, Curso de Defensa
Laboral: Negociacién Colectiva y Huelga, evento publico, marzo de 2021.

22 Asesor de la Escuela de Formacion Sindical “Saul Cantoral”, Curso de Defensa Laboral: Negociacion Colectiva y
Huelga, evento publico, marzo de 2021.

23 Dirigente sindical del sector de industria de alimentos, trabajador de la empresa Cogorno, Curso de Defensa
Laboral: Negociacion Colectiva y Huelga, evento publico, marzo de 2021.
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quieren dilatar y dicen ‘ya veremos cuando’ o ‘en cada reunion se fijara la fecha>.24 Por esta
razon, no es extrafio notar entre los propios dirigentes de base una sensacion de impotencia frente
a lainjusticia. Y es que, asi como son recurrentes las negativas a entregar informacion o a
programar las mesas de negociacion, los testimonios evidencian la practica de los empleadores de
romper la negociacién. En este contexto, los trabajadores parecen encontrarse en un callejon sin
muchas salidas: “;Qué se puede hacer? Hoy en dia no se puede romper el trato directo, hoy en dia

los decretos van saliendo a favor de las empresas. ;Qué se puede hacer ante esta situacion?”. 2°
Sensacién de impotencia agudizada por la pandemia desde marzo de 2020:

Esa es la pregunta, en esta pandemia, estas leyes que estan saliendo, de repente a los empresarios
es lo que realmente ahorita ellos estan, como dicen, no cumpliendo, ya no nos hacen caso de esa
manera. Esa es la pregunta. Nosotros como dirigentes, ;Qué podemos hacer? ;Ddénde podemos
acudir??

Por esta razon, en las capacitaciones los asesores sindicales enfatizan que “la instalacion del trato
directo no es un mero ritualismo, es importante para sefialar las reglas de juego”.?” No obstante,
la experiencia de la prepotencia que se vive al interior de las empresas lleva a muchos dirigentes
a romper el trato directo: “Si la otra parte no tiene voluntad, autométicamente rompo mi trato

directo, desde el primer dia que hago la instalacion del trato directo”, sefiala un dirigente.?®

Roto el trato directo, interviene el Ministerio de Trabajo como conciliador, pero el destino de las
negociaciones es basicamente el mismo que en la etapa anterior, por lo que los trabajadores se
ven en la necesidad de llevar el proceso a un arbitraje o de iniciar una medida de presion como la
huelga. Siendo los arbitrajes procedimientos onerosos, pero sobre todo poco fiables, pues “el

arbitro del Ministerio es allegado al arbitro de la empresa™?®, los dirigentes sindicales piensan que

24 Asesor de la Escuela de Formacion Sindical “Saul Cantoral”, Curso de Defensa Laboral: Negociacion Colectiva y
Huelga, evento publico, marzo de 2021.

%5 Secretario de Organizacion de Defensa de la Federacion Nacional de Trabajadores de las Empresas Especializadas
y Contratistas de la Actividad Minera y Metallrgica del Per( - FENTECAMP, Curso de Defensa Laboral:
Negociacién Colectiva y Huelga, evento pablico, marzo de 2021.

% Dirigente sindical del sector minero, trabajador de la empresa Sociedad Minera Austria Duvaz, Curso de Defensa
Laboral: Negociacién Colectiva y Huelga, evento publico, marzo de 2021.

27 Asesor de la Escuela de Formacion Sindical “Saul Cantoral”, Curso de Defensa Laboral: Negociacion Colectiva y
Huelga, evento publico, marzo de 2021.

28 Dirigente sindical del sector de industria de alimentos, trabajador de la empresa Cogorno, Curso de Defensa
Laboral: Negociacién Colectiva y Huelga, evento publico, marzo de 2021.

29 Jaime Beltran, ex dirigente de Sitentel, ex trabajador de la empresa Telefénica, en conversacion con el autor, mayo
de 2021.
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“el arbitraje no es dable porque tiende a dejar nuestros problemas en manos de personas
ajenas”.®® De este modo, “la huelga es la tinica via de solucion porque esa accion la hacen los

trabajadores”. 3

Sin embargo, aqui el tercer mecanismo, a nivel de la empresa, por el cual se obstaculiza el
ejercicio sindical y se generalizan sentidos de impotencia y subordinacién frente a las injusticias
laborales: el debilitamiento del derecho a la huelga. Sobre este punto, los testimonios evidencian
como una practica central de los empleadores el inflar la ndmina de labores indispensables de la
empresa, e incluir predominantemente a trabajadores sindicalizados, de modo que las
declaratorias de huelga suelen ser calificadas de improcedentes o de ilegales cuando se
concretizan con la participacion de dichos trabajadores: “Se entiende que esos puestos deben ser
aquellos que, de dejar de funcionar, podrian traer un riesgo grave al funcionamiento de la
empresa. Pero ¢Qué hacen las empresas? Sefialan como puestos indispensables a los puestos

comunes de produccion”.®2

Nuevamente aqui, facultados por la restriccion que el derecho laboral promueve en dimensiones
mayores como la rama de actividad, los empleadores limitan la accion al interior de la empresa,
porque el derecho a la huelga esta sujeto por ley a la definicion realizada por las empresas del
“numero y ocupacion de los trabajadores necesarios para el mantenimiento de los servicios”,
trabajadores cuyos puestos los excluye de participar en huelgas (Decreto Ley 25593 y
Reglamento de la Ley de Relaciones Colectivas de Trabajo Decreto Supremo N°011-92-TR). Es
decir, facultados de determinar dichos puestos, los empleadores “inflan la cantidad” de las
labores indispensables.®® Situacion que no es detenida por los organismos del Estado, pese a que
la ley y su reglamento estipulan que los casos de divergencia sobre dicha némina serén resueltos

por la Autoridad de Trabajo, a traves de 6rganos independientes. Como sefiala un asesor sindical:

Hasta ahora no tenemos ninguna relacién al respecto, no hay organismo especializado que diga

“Yo soy”. No lo regulan y hasta ahora muchos procedimientos de divergencia quedan en el aire

%0 Jaime Beltran, ex dirigente de Sitentel, ex trabajador de la empresa Telefonica, en conversacion con el autor, mayo
de 2021.

31 Ibid.

32 |bid.

3 Asesor de la Escuela de Formacion Sindical “Saul Cantoral”, Curso de Defensa Laboral: Negociacion Colectiva y
Huelga, evento publico, marzo de 2021.
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porque no tienen solucion ¢Y qué ha hecho el gobierno? Ha sefialado que cuando los

procedimientos de divergencia no se resuelven, se tiene en cuenta lo sefialado por la empresa.®

Esta situacion afecta significativamente la capacidad de presion de los trabajadores, ya que
“muchas huelgas y plazos de huelgas estdn empezando a salir improcedentes e ilegales”.*®. De
hecho, en 2019 se registraron 67 huelgas, nimero que para el 2020 bajé a 23, las cuales fueron
declaradas improcedentes e ilegales en su totalidad (Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo 2021). Del mismo modo, cada vez es menor la cantidad de trabajadores sindicalizados
que se pueden declarar en huelga, lo que contribuye a la estabilizacion de grupos pequefios con
escaso margen de accion, a los cuales se les asigna etiquetas que estigmatizan las protestas

laborales.

En efecto, en el siguiente testimonio se puede apreciar como la estabilizacion de pequefios grupos
de trabajadores en huelga favorece la elaboracion y difusion de sentidos generales de impotencia
y ridiculez; unos sentidos en los que importa el tamafio de los grupos, porque “ninguno de

nosotros reconoce la realidad sino en la medida en que otros se la sefialan” (Boltanski 2014, 67):

Nosotros somos 52 afiliados a nivel nacional; la empresa tiene 4 plantas. ¢ Sabes cuantos entramos
en huelga el afio pasado, en 2019? Entramos en huelga 9 trabajadores. Asi es, 9 trabajadores
asumimos una huelga general indefinida. Todo el mundo se reia, la empresa, los vigilantes:
“¢Como es posible que 9 hagan una huelga? ;Y los demas?” Si pues, la empresa es estratégica, los
pone como indispensables, pero los 9 acatamos la huelga, supimos parar la empresa junto con el

sindicato.®

En este caso en particular, nos interesa destacar como a pesar de haber sido una medida de
presidn exitosa -pues se “pard la empresa” con 9 trabajadores- el tamafio pequefio del grupo
contribuye a la generalizacion de unos efectos de insignificancia y ridiculez, expresado en la frase
“todo el mundo se reia”. Pero, ademads, contribuye a la generalizacion de unos efectos de
impotencia evidente en el enunciado “;cémo es posible que 9 trabajadores hagan una huelga?”.
Efectos del derecho que son percibidos y reproducidos por quienes se burlan, que constituyen la
mayoria no sindicalizada; pero efectos percibidos también por los propios trabajadores que

3 1bid.

% 1bid.

% Dirigente sindical del sector de industria de alimentos, trabajador de la empresa Cogorno, Curso de Defensa
Laboral: Negociacion Colectiva y Huelga, evento publico, marzo de 2021.
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protestan, quienes experimentan miedo como consecuencia de unos modos eficaces de

obstaculizacion de la autonomia colectiva que se apoyan en el derecho laboral:

Hoy dia hemos estado reunidos con los compafieros del sindicato Pepsico y muchos comparieros
tenian miedo de hacer la huelga, porque era la primera vez que hacian la huelga, en mas de 20
afios, compafieros. Entonces, ¢pueden imaginarse una generacion de trabajadores que no tiene la

experiencia huelguistica, las dudas que se tienen?*’

Como se puede ver, la corriente de proscripcion de la protesta en la vida laboral es sélida y
sostiene, porque al interior de las empresas se construyen pruebas de fuerza que indican que los
formatos instituidos son més fuertes que las personas mismas, de modo tal que el grueso de
trabajadores ve con miedo organizarse y protestar (Boltanski 2014). Esta realidad es evidente
actualmente, aunque investigaciones del derecho ya han profundizado en ello durante las ultimas
décadas, llamando la atencion sobre la manera en que la legislacion laboral peruana totaliza
vinculos con resultados adversos para el ejercicio sindical. De hecho, Villavicencio ha mostrado
cémo el modelo peruano de relaciones laborales aprobado en los afios noventa se ha
caracterizado por hacer “imposible la negociacion colectiva supracmpresarial o ilusoria la
declaratoria de legalidad de una huelga por mas que cumpla con todos los requisitos legales”
(Villavicencio 2012, 559). De este modo, se ha favorecido la posicion empresarial y se ha

apuntalado una mayor desigualdad de fuerzas entre trabajadores y empleadores.

Por ello, el llamado de los asesores sindicales a la generalidad, es decir, a agruparse entre
organizaciones sindicales y a buscar cambios en la ley como dispositivo que totaliza relaciones
laborales a todo nivel, como veremos en el siguiente capitulo, a través de las estrategias de
resistencias que ponen en practica las organizaciones de trabajadores. Ahora analicemos otro
elemento por el cual se fragmenta de sobremanera la autonomia colectiva: el despido de
dirigentes sindicales y de trabajadores sindicalizados que protestan. Como veremos, este
mecanismo contribuye a la produccién y estabilizacion de sentidos de impotencia, que conducen
a la mayoria de los trabajadores a plegarse a la justeza del emprendedurismo como magnitud. Un
orden que viene a cubrir la ausencia de autonomia colectiva, debido a la accidn restrictiva del

derecho y la accion empresarial limitante a todo nivel.

37 Asesor de la Escuela de Formacion Sindical “Saul Cantoral”, Curso de Defensa Laboral: Negociacién Colectiva y
Huelga, evento publico, marzo de 2021.
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3.2 Fragmentacion de la libertad sindical y despido

3.2.1 Espectacularizacion del despido antisindical

Como ha sefialado Villavicencio (2011), la Constitucion del 93 instala “el principal escollo para
la vigencia de la libertad sindical” al eliminar la tutela efectiva para quien constituye o se afilia a
un sindicato (Villavicencio 2012, 569). Efectivamente, el despido antisindical aparece como parte
de los procesos de negociacion colectiva, pero se expande de manera general a situaciones
cotidianas de protesta en las cuales los trabajadores reclaman por estabilidad laboral u otras
condiciones de trabajo. Esto sucede en empresas matrices como, por ejemplo, Telefonica, pero
también en las filiales de dicho grupo empresarial, asi como en las contratistas y subcontratistas
del sector de telecomunicaciones. Espacios donde los procesos de negociacion colectiva son casi
nulos, debido a la negativa de los empleadores de reconocer a los sindicatos de rama de actividad

como interlocutores de los trabajadores con contratos temporales.

De hecho, en estos espacios el despido responde principalmente a los planes de las empresas de
no contar con trabajadores estables con contrato indefinido, como estipula la ley cada vez que un
trabajador alcanza un periodo de entre mayor a los 3 afios de trabajo permanente. Sin embargo,
una vez que un trabajador se sindicaliza para exigir la estabilidad que le corresponde, este factor
imprime un nivel de incertidumbre en los empleadores que conduce a la creacion de un ambiente
de desercidn de las cosas (Boltanski 2000). Es decir, de permanencia de los empleadores en un
régimen de violencia en el que “las personas mismas ya no se conocen mas que como fuerzas
opuestas y desconocidas a prueba unas de otras” (Boltanski 2000, 110). De hecho, los
testimonios de los sindicalistas despedidos en filiales del grupo Telefénica y contratistas del
sector telecomunicaciones, evidencian la manera en que los trabajadores son arrastrados hacia ese

régimen de violencia y espectacularizacion de la fuerza, como consecuencia de la sindicalizacion:

Los ultimos seis u ocho meses antes (del despido), corri6 una noticia de gque varios se estaban
afiliando a otro sindicato (FETRATEL), no era este de aca (SITENTEL), pero también era un
sindicato de Telefdnica. Ahi tanto fue la movida que varios se afiliaron y vino el gerente general -

un argentino- y hablé en el comedor a todos como una amenaza: “yo siempre me he enfrentado a
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los sindicatos, soy empresario, he tenido una empresa en Argentina, asi que yo no le temo al

sindicato”.%®

Ahora bien, lo particular de esta amenaza es que apela publicamente a la linea de carrera a la que
muchisimos trabajadores aspiran. De hecho, Martin Romero, ingeniero de profesion, cuenta cémo
después de la amenaza recibida por el gerente, el jefe directo convoca a los trabajadores “a la
hora del almuerzo para que todos escuchen” que "si se afilian ya no van a tener linea de carrera".
Como dice Martin, fue “una situacion de amenaza general”. Y es que lo que se observa aqui es un
ejercicio de espectacularizacion de la fuerza empresarial que necesita de la escenificacion publica
de la violencia para infundir miedo colectivo e instituir como una verdad la diferencia de fuerzas
entre empleadores y trabajadores (Balandier 1994). Frente a ello, lejos de protestar y exigir
justicia, la gran mayoria de trabajadores en el Peru se pliega a la justeza del emprendedurismo y

la inestabilidad laboral, a la cual le confieren un caracter de irreversibilidad.

Ya hemos anticipado que el despido es el principal dispositivo para lograr que los trabajadores
dejen de organizarse y de protestar. El despido en el caso de todos los sindicalistas entrevistados
se concretizd tarde o temprano; sin embargo, es importante analizar aqui las préacticas que lo
acompafian desde el momento de la afiliacion sindical del trabajador hasta la reposicion judicial,
para ver como la espectacularizacion de la fuerza empresarial produce efectos de impotencia y

subordinacion.

3.2.2 Afiliacidn sindical, estigmatizacion y despido del trabajador

La agrupacion entre pares y la afiliacion sindical son elementos ubicados en el régimen de
justicia, ya que los trabajadores buscan argumentar ante los empleadores la necesidad de mejorar
sus condiciones laborales, por intermedio de la negociacion y eventualmente a través de la huelga
o el plantén; sin embargo, la sola agrupacion o afiliacion sindical provoca en los empleadores una
reaccion basada en la amenaza, el hostigamiento y el ensafiamiento, practicas ubicadas en el

régimen de violencia y confrontacion.

Esta reaccion se manifiesta muy ocasionalmente como un reclamo de lealtad al trabajador, pues

como sefiala Rita Cardenas, trabajadora despedida de Brighstar, “mi coordinador de area me dijo

38 Martin Romero (seudénimo), trabajador de Media Network, empresa del grupo Telefonica, sindicalista de
SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.

84



‘eso es desleal porque yo siempre te he apoyado’”.® Dicha reaccion se manifiesta también a
través de un ejercicio que busca dividir a los sindicalistas y dirigentes. De hecho, Lucia Flores,
trabajadora despedida de Telefdnica, Ingenieria de Seguridad, relata como su supervisor la
contrapuso al sindicato por el descuento mensual de aporte a la organizacion: “Me dijo, ‘,No crees
gue es un gasto en vano que un dia la empresa te saque y todo ese dinero que td has estado aportando no lo
vas a recuperar porque no vas a volver?’. Asi me dijo él, ‘eso va a ser una plata perdida para ti y

practicamente le estarias regalando tu plata al sindicato’”.*°

Sin embargo, la respuesta mas frecuente en torno a la afiliacion sindical se expresa a través de la
estigmatizacion del trabajador o trabajadora. De este modo, la mayoria de los sindicalistas
entrevistados sefialan la manera en que se les trata como “escandalosos”: “Iban recién a renovar

contrato, pero [los jefes les dijeron] ‘mientras sigan afiliados sus contratos van a quedar ahi’. Porgue ya no

podia haber afiliados; porque dicen que nosotros somos muy escandalosos, hacemos mucho alboroto”.*

Este mismo sentido se puede apreciar en el testimonio de Lucia Flores, quien, recordando su
afiliacion sindical, deja entrever como el estigma se manifiesta con la fuerza de la generalidad y

la reproduccion entre los pares (“los demas chicos dicen™):

A mediados del 2020, es donde ya, asi conversando con mi compariera, le pregunto: ¢Como es el
sindicato? ;Como manejan ustedes? ;Qué hace el sindicato y por qué esta mal visto aca en la
empresa? ¢Por qué los demas chicos dicen que los que se afilian los terminan botando? ;Por qué

no permite la empresa tener sindicalistas?*?

La presencia y circulacion del estigma son importantes aqui porque, una vez interiorizado,
interviene dificultando la afiliacion sindical, en particular, y la protesta ante las injusticias
laborales, en general. Esto se puede notar en dos testimonios. Por un lado, el de Rita, quien sefiala
que “afiliarte a un sindicato no es facil, o sea, si tu te afilias al sindicato no eres bien visto”. Pero
también se aprecia en el testimonio de Sandra Elguera, trabajadora despedida de Telefonica,

Ingenieria de Seguridad, que muestra como son ignorados quienes reclaman, incluso si no

%9 Rita Cardenas (seudonimo), trabajadora de Brighstar, empresa contratista del sector telecomunicaciones,
prestadora de servicios de Telefonica, sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.

40 Lucia Flores (seuddnimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo Telefonica,
sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.

41 Sandra Elguera (seuddnimo), trabajadora de Telefdnica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.

42 Lucia Flores (seuddnimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo Telefonica,
sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.
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pertenecen a una organizacion sindical: “A los demas compaieros que no son del sindicato, ellos
hablan y hablan, pero no se les escucha; sin embargo, muchos de ellos que trataron de quejarse,

fueron despedidos en su momento”.*

Por ello, la estigmatizacion afecta directamente la capacidad de los trabajadores de reclamar ante
las injusticias que los involucran directamente. Y es que no solo esta mal visto reclamar o
sindicalizarse, sino que dichas imagenes estan asociadas en los hechos a la pérdida irreversible
del trabajo, como anticipa el testimonio de Sandra. Esta misma situacion es informada por dos
trabajadores con perspectivas distintas respecto a la sindicalizacion. Por un lado, Victor
Palomino, trabajador no sindicalizado de la empresa Telefonica, Ingenieria de Seguridad y, por

otro lado, Gabriela Reyes, trabajadora de la misma empresa, pero afiliada a SITENTEL.:

Como esté la situacion, también es bien dificil [sindicalizarse]. Y por esa misma razon es que
quieren conservar el trabajo, quieren seguir manteniéndose asi, mas que todo por no querer perder

el trabajo.*

Mi supervisor me dice “si tU te desafilias, nosotros te renovamos, esa es la orden de arriba”. Yo

queria desafiliarme del sindicato”.*®

Cabe sefalar que la pérdida del trabajo es posterior; antes del despido los trabajadores que se
afilian son excluidos y discriminados cotidianamente; razones que pesan sobre el resto a la hora
de plegarse a la justeza del emprendedurismo y su correlato de inestabilidad y precariedad
laboral. De hecho, los testimonios de los sindicalistas y no sindicalistas evidencian la presencia
de un ejercicio de aburrimiento de parte de los empleadores. Dichas précticas prefiguran,
efectivamente, un régimen de violencia en el que la posibilidad de llegar a acuerdos con los
empleadores simplemente no existe, dado el nivel de confrontacion desplegado. De esta manera,
como parte de dicho ejercicio publico de exclusion, los trabajadores indican como una préctica
general de los empleadores el dejar de encargarles tareas propias del puesto o, en su extremo, de

exigirles un especial cumplimiento del trabajo: “Si entraba una persona nueva, como que ‘tU ya

4 Sandra Elguera (seuddnimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.

4 Victor Palomino (seudénimo), trabajador no sindicalizado de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial
del grupo Telefonica, en conversacion con el autor, mayo de 2021.

4 Gabriela Reyes (seuddnimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, marzo de 2021.
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no haces hoy eso, mejor que la otra persona lo haga’; y a veces uno se sentia mal; uno ya siente

como te miran o te dicen ‘no, mejor que la chica nueva haga’.4®

Muchas veces esta situacidn genera resignacion en el propio sindicalista, como en Pablo Ortiz,

trabajador despedido de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, quien sefiala que ““sabia que el ciclo
se estaba acabando™: “en el puesto me quitaron varias funciones, practicamente no hacia muchas
cosas”.*” Del mismo modo, relata Lucia Flores recordando el trato diferenciado que recibid junto

con sus compaiieros sindicalistas antes de ser despedida:

Mi supervisor me decia, “jay! Lucia, todos se quejan de ti” [...]. Ahi es donde yo me enojéy le
dije: “T0 dices que yo me duermo y, ¢qué pasa con todos estos compafieros? Todos estan
durmiendo acd’. [...]. Yo, con Sandra y los sindicalistas que nos tocaba turno, teniamos que estar
como un robot pegado a la maquina y los chicos que no estaban en el sindicato, ellos si se dormian

ahi. Entonces, yo dije “aca no hay igualdad, acé hay discriminacion, ¢Qué esta pasando?”.*

Esta situacion de abierta hostilidad ha sido corroborada al entrevistar a Sandra, sindicalista
mencionada por Lucia. De hecho, Sandra cuenta como después de haberse desafiliado por temor
a ser despedida, su jefe la seguia hostigando, razon que la impulsé a afiliarse nuevamente a
SITENTEL.: “;Por qué yo regreso? Yo sali embarazada, [el jefe] me tenia un seguimiento Gnico. Si yo

iba mucho al bafio: ‘por qué iba a cada rato al bafio’ [decia el jefe]. Y trabajaba 10 horas cuando tenia

que trabajar. Me controlaba mucho y yo dije: ‘ya no méas’. Y en eso me fui al sindicato”.*

Como una extensién de esta misma actitud, las trabajadoras relatan situaciones en las que los

jefes las ubican en areas de trabajo separadas del resto del personal o con equipos deteriorados,
como en el siguiente testimonio de Rita: “Cuando yo me fui, otras companeras se afilian. Ellas
dicen gque les mandaban a sitios cerca de la empresa, ahi mismo, pero para al lado donde habia

mucha tierra y equipos viejos”.>

46 Rita Cardenas (seuddnimo), trabajadora de Brighstar, empresa contratista del sector telecomunicaciones,
prestadora de servicios de Telefonica, sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.

47 Pablo Ortiz (seudonimo), trabajador de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo Telefénica,
sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, marzo de 2021

48 Lucia Flores (seudénimo), trabajadora de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo Telefénica,
sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.

49 Sandra Elguera (seuddnimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.

%0 Rita Cérdenas (seudonimo), trabajadora de Brighstar, empresa contratista del sector telecomunicaciones,
prestadora de servicios de Telefonica, sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.
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Otros trabajadores indican que los jefes los excluyen negandoles informacién indispensable para
la realizacion del trabajo, como sefiala Pablo Ortiz: “De parte de la empresa me tenian un poco de
lado, eran mas recelosos conmigo, con la informacion, me tenian méas chequeado™.>! Del mismo
modo, otros trabajadores entrevistados coinciden al sefialar que los jefes les colocan trabas para
acceder a cambios de horarios, licencias por salud o a programar las vacaciones anuales. De
hecho, la conjuncion de todos estos elementos muestra un escenario de abierta hostilidad frente al
cual el trabajador busca defenderse, como se puede ver en el relato de Lucia, una de las
trabajadoras entrevistadas que mas ha sufrido los insultos cotidianos a la dignidad por parte de

los jefes:

Cuando [el jefe] se enterd que yo no iba a salirme [del sindicato] y estaba firme, comenzé a
molestar, a ver mis fichas, mis reportes, a decirme “nifia”. [...] Cuando yo pedia cambio de turno
con otro compafiero, y mi compafiero aceptaba el cambio, cuando se trataba de Lucia Flores [el
jefe decia] “no™, cuando se trataba de Pepito Juarez, “si”. [...] Cuando me detectaron Sindrome de
Meniere, yo cai en depresion porque no hay cura, solamente tratamiento. [...] Y le dije [al jefe]
que por favor me diera una semana de vacaciones de adelanto, porque ya me correspondia, aunque
sea 5 dias de vacaciones. Me lo neg0, “no, que no” [dijo el jefe]. [...] Pero, cuando otros
comparieros le pedian de adelanto un dia, dos o tres dias, “si, toma, chau” [resolvia el jefe]; pero,

conmigo no, yo no podia pedir eso.%?

Otros trabajadores sefialan que los jefes acceden a darles las vacaciones precisamente cuando el
contrato esta por vencer, de modo que aprovechan esta situacion para no renovarles y despedirlos
justo cuando cumplen el tiempo necesario para pasar al régimen de estabilidad laboral.
Efectivamente, apoyandose en el argumento de término del contrato, los empleadores despiden a
los trabajadores sindicalizados que después de 3 afios de trabajo permanente deberian acceder a la

estabilidad laboral, de acuerdo con la ley:

Me sacan del trabajo en setiembre de 2016, tenia dos afios y tantos meses. Se supone que mis
vacaciones me tocaban en julio, no nos mandan de vacaciones. Habia cambios en el local, estaban
diciendo que iban a vender la empresa, que iba a entrar otra empresa y nos iban a sacar a todos.

Me mandan de vacaciones en setiembre y mi contrato vencia el 30 de setiembre, me mandan toda

51 Lucia Flores (seudoénimo), trabajadora de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo Telefénica,
sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.
52 1bid.
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esa fecha de vacaciones, todo un mes, pero antes que me manden de vacaciones, mi supervisor me

dice: “tenemos tu contrato ya hecho, pero no te renovamos porque estas en el sindicato”.>

Como hemos mencionado antes, la realidad del despido antisindical es sélida y se sostiene
porque el derecho laboral peruano lo permite. De hecho, de los 13 trabajadores de base y
dirigentes sindicales entrevistados todos fueron despedidos o intentaron despedirlos, a excepcion
de Victor Ortega (seuddnimo), un joven ingeniero no sindicalista, que apenas tiene un afio
laborando en la empresa Telefonica, Ingenieria de Seguridad. Ademas, hemos visto en las
entrevistas referencias a trabajadores no sindicalistas que por el solo hecho de quejarse fueron
estigmatizados, excluidos cotidianamente y despedidos. Y es que, como venimos demostrando,
los empleadores asumen el despido, no como un simple término de contrato, sino como una
forma de espectacularizar la fuerza propia para producir sentidos de impotencia e inhibicion de la

organizacion laboral.

Por consiguiente, asi como son hostigados al afiliarse al sindicato, los trabajadores son
hostigados luego de ser repuestos judicialmente, siendo ostensible para todos, el acentuado
deterioro de las trayectorias y condiciones laborales de quienes se sindicalizan. Como veremos a
continuacidn, dichas pruebas de fuerza conducen a que la gente, en su mayoria, experimente la
protesta como una impotencia y que asuman como irreversible la subordinacion a un orden de
magnitud compuesto de esfuerzo individual, atomizacion e indefensién laboral, al que hemos

Ilamado emprendedurismo.

3.2.3 Reposicion, socavamiento de la dignidad y fragmentacion de las causas

Las entrevistas muestran que la principal prueba de fuerza que aleja a un trabajador de la
posibilidad de protestar abiertamente tiene que ver con la manera en que son socavadas las
trayectorias profesionales y las condiciones laborales de la persona. En este sentido, el hecho de
sufrir un despido y de asumir la irreversibilidad del desempleo atemoriza a los trabajadores.
Como hemos visto, muchos trabajadores se desafilian del sindicato; otros que protestan sin ser
sindicalistas dejan de hacerlo. Sin embargo, existen otros elementos que aparecen principalmente

con la reposicién judicial del trabajador en la empresa, que deterioran ostensiblemente las

%3 Gabriela Reyes (seudonimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL, en conversacion con el autor, marzo de 2021.
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trayectorias y condiciones laborales. En este sentido, ocupar un cargo distinto al de las
calificaciones profesionales o sufrir la intensificacion de los actos de hostigamiento, provocan
efectos de impotencia que son percibidos por el trabajador directamente involucrado en la
injusticia laboral y por quienes participan como observadores de estas liturgias civiles de
socavamiento de la dignidad personal (Balandier 1994, Scott 2011). Para mostrar la consistencia

de esta red de hechos y causalidades nos enfocaremos en tres trabajadores en particular.

En primer lugar, Martin Romero, trabajador sindicalista al que ya hemos citado antes, pero cuya
experiencia de reposicion muestra como terminé dedicandose en la empresa a labores de
contabilidad, siendo ingeniero electrénico de profesion y, ademas, jefe intermedio del area de
ingenieria antes de su despido. El caso de Martin es aun mas relevante, porque ha sido despedido
arbitrariamente por segunda vez, luego de que el jefe le anunciara los planes de ajuste de personal
de la empresa.>* En segundo lugar, Wielsa Diaz, ex dirigente del Sindicato Unitario de
Trabajadores de la empresa Telefonica, quien asocia el padecimiento de enfermedades al maltrato
que sufrié cuando volvio a su puesto habitual de trabajo luego de culminar su cargo dirigencial.
El caso de Wielsa también es relevante porque ha sido despedida injustificadamente por segunda
vez.>® En conjunto, las experiencias de ambos expresan la manera en que los trabajadores, luego
de varios intentos por buscar salidas colectivas ante las injusticias, quedan aislados y la protesta
reducida a la individualidad de cada trabajador por separado. En ellos la impotencia es evidente,

aunque expresan matices distintos de resignacion y subordinacién al orden de cosas estabilizado.

Finalmente, incluimos en esta parte el caso de Victor Palomino, trabajador no sindicalista e
ingeniero al que ya hemos citado antes, pero cuya experiencia es significativa porque muestra
cémo la amenaza de despido y el despido propiamente genera efectos de inhibicion frente a la
protesta, por temor a interrumpir las aspiraciones de ascenso, propia del mundo del
emprendedurismo. Como diria €l, “a nadie le gustaria estar en esa situacion”.®® En este sentido, su
experiencia muestra como el emprendedurismo como magnitud se sostiene sobre una red de

hechos y causalidades que colocan por delante la confrontacién para reforzar una experiencia de

>4 Martin Romero (seudénimo), trabajador de Media Network, empresa del grupo Telefénica, sindicalista de
SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.

%5 Wielsa Diaz, trabajadora de Telefonica del Perd, ex dirigente del Sindicato Unitario de Trabajadores de
Telefonica, en conversacion con el autor, febrero de 2021.

%6 Victor Palomino (seuddénimo), trabajador no sindicalizado de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial
del grupo Telefénica, en conversacion con el autor, mayo de 2021.
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la protesta como impotencia. De este modo, dado el nivel implicacién que logran estés practicas
en la empresa, la mayoria de los trabajadores resuelven que lo posible pasa por plegarse al orden

de cosas estabilizado, antes que cuestionar las injusticias que dicho orden supone.

La reposicion en un cargo distinto o inferior al que ocupaba el trabajador antes del despido es
algo muy comun en las entrevistas. De hecho, Martin Romero comenta que acepto el puesto de
tesoreria luego de que la empresa le propuso ocupar un cargo en el area técnica, pero en las

afueras de la ciudad, para evitar que altere el clima laboral:

No me repusieron en el area de ingenieria. Me dijeron “te estamos haciendo un puesto en el area
de tesoreria, porque no puedes volver al area técnica porque vas a alterar el clima laboral”. Y me
hicieron una oferta que casi no pude rechazar. El rea técnica estaba en Lurin y yo tenia que ir casi
de madrugada, 24 x7; en cambio, me ofrecian irme a tesoreria con un horario de oficina de 8-6:30

pm. en Miraflores.’

Como se puede ver, Martin opt6 por trabajar en un lugar accesible a su domicilio, pero con una
jornada laboral que superaba las 10 horas. Ademas, sefiala que durante 8 meses no recibié ningun
tipo de responsabilidad acorde a su formacion profesional (“nada que ameritara mis cosas”), ni

referente al area de tesoreria:

Llegué a tesoreria y no me dieron trabajo ocho meses, me sentaba en mi laptop, me mandaban
correos, pero nada de trabajo, a veces me llamaban a reunion y nada. Cuando te reponen, no te
reponen en tu mismo sitio y tratan de aburrirte. Asi iba ocho meses, iba, me sentaba, cumplia mi

horario, marcaba, almorzaba, salia. Hacia una tarea minima, pero nada que ameritara mis cosas.*®

Evidentemente, esta situacion cred un dilema en Martin, quien experimentaba impotencia y
resignacion, pues se decia a si mismo: “al menos estoy trabajando, estoy cobrando un sueldo, me
sentia desanimado, estaba en esa disyuntiva”. Por otro lado, Martin asumi6 responsabilidades
propias de la contabilidad de la empresa, luego que la contratista que ofrecia dicho servicio dejara
de hacerlo. De este modo, Martin relata como se convirtio en contador, siendo ingeniero

electronico:

57 Martin Romero (seudénimo), trabajador de Media Network, empresa del grupo Telefonica, sindicalista de
SITENTEL, en conversacion con el autor, abril de 2021.
%8 Ibid.
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Tuvieron un altercado con la contrata que les veia el flujo contable y me pusieron en su
reemplazo. Empecé a hacer liquidaciones, ya me dieron un sueldo estable, asi que poco a poco ya
estuve entrando, basado en un “si ya estamos botando la contrata, tenemos al sefior Romero que

no hace nada, que haga el trabajo de la contrata”. Empecé a hacer el trabajo de la contrata.>®

Pero algo especial acompafia la historia de Martin: él se sindicaliz6 recién en el momento de su
despido, de hecho, logré su reposicion judicial con el acompafiamiento del sindicato; no obstante,
antes no lo considerd oportuno porque, como ¢l sefiala, “me gano el temor”, “estabamos en una
muy buena onda de la carrera”. De hecho, Martin evoca la nocidn de la cuspide para referirse a la
época de trabajo en el area de ingenieria de la empresa. En este sentido, sindicalizarse significaba

poner en riesgo su posicion en ese mundo de emprendedurismo:

Esa vez me gano el temor, como yo estaba todavia trabajando no tenia mayor problema, entonces
no le di tanta importancia [a la sindicalizacion]; después de mi despido empiezo a ser
sindicalizado. Si nos afilidbamos al sindicato ya no ibamos a tener linea de carrera, 0 sea, no
podiamos ya ascender. Yo en aquella época era ingeniero de plataforma de la red de internet
satelital de Telefonica que abarcaba casi todo Sudameérica, asi que, digamos tenia un cargo mas o
menos que me daba cierta... tenia a mi cargo personal y todo. Digamos que estaba bien hasta que
yo, hago memoria, estaba en la clspide de mi carrera. [...] Habia expansion de nuestra plataforma
y habia bastante movimiento y, de cierta forma, uno se sentia movido. Estdbamos en una onda

muy buena de la carrera.®

Sin embargo, la sensacion de autonomia y realizacion individual que recuerda Martin se convirtio
en una realidad distinta porque tuvo que plegarse a la naturaleza irreversible e indiscutida de su

nuevo puesto como contador:

Fue mi propia decision no hacer nada, eso significa que empecé a no reclamar nada, me quedé
conforme con lo que tenia y como ya me dieron este puesto accesorio, digamos que yo empecé a
entrar en la maquinaria, ya me dieron un cuadro de contables, inclusive tuve gue tomar un curso
de contabilidad para no contadores para saber de boletas, IGV [Impuesto General a las Ventas], ya

me tuve que empapar de todo eso, ya no me quedaba otra.®

% 1bid.
% 1bid.
81 Ibid.
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Como mencionamos antes, Martin ha sido despedido por segunda vez, porque no acepto el
acuerdo de mutuo disenso propuesto por la empresa. Como relata, de los 17 trabajadores que

fueron despedidos €l fue el Unico que no acepto:

De veintiuno que somos en tesoreria, nos dicen, “saben qué, diecisiete se van y les vamos a hacer
firmar un acuerdo de mutuo disenso, les vamos a dar su billete, todo”. De los diecisiete el Gnico
que no acepto fui yo. [...] EI 20 de agosto no acepto, el 21 me envian una carta notarial de despido

a mi casa. %

Martin trat6 por distintos medios de que no lo despidan a él y a sus compafieros. Comenta que
junto con el sindicato present6 una denuncia a la Superintendencia Nacional de Fiscalizacion
Laboral, pero no han tenido éxito: “al final la SUNAFIL no hizo nada”. Del mismo modo, con el
sindicato intentd persuadir a sus compafieros para iniciar acciones colectivas publicas, pero todos

ellos terminaron aceptando el acuerdo de mutuo disenso:

La situacién marcaba una unidad, o hacer algo juntos, porque si haciamos algo por separado no
iba a funcionar. Porgue el sindicato también me dijo “seria bueno que fuera algo colectivo,
hacemos bulla, hacemos un escandalo”. Inclusive estuvimos una reunién zoom [...], yo tenia
varios amigos que los invité, inclusive algunos no sindicalizados que también me escucharon. [...]
Lamentablemente no se concentrd. Varios despedidos no mostraban sus caras, yo nomas mostraba
mi cara. Escucharon y al final los convencieron y no dijeron nada. “Ah, ya, ;sabes qué Martin? Yo

lamentablemente voy a aceptar la plata”, [decian los despedidos].®

Como ultima salida, Martin ha iniciado individualmente un proceso judicial por reposicion, pero
esta vez sus expectativas de volver al trabajo son escasas, dadas las noticias de que la empresa
sera vendida: “realmente ahora mis expectativas son un poco mas preocupantes [sollozos], es
posible que ya no tenga donde regresar, y seguro voy a tener que aceptar solo la plata”. De esta
manera, Martin ha quedado aislado y la protesta reducida a la individualidad de su causa por
separado:

Yo, en esta situacion, me siento solo realmente, yo lo veo mas al sindicato como para una
referencia, digamos, pensar que, si ellos han triunfado en algo, yo también podria hacerlo. Esa es

mi idea ahora, porque ya ves, el sindicato también puede hacer poco, ;no? Porque esos dias que

62 1bid.
83 Ibid.
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despidieron a 17 compafieros, mi idea era jalar a alguien por mi juicio, hacer un juicio colectivo;

pero lamentablemente, nadie quiso hacerlo. Al final dijeron “no, mejor la plata, necesito el

seguro”.%

Wielsa Diaz relata una situacion similar.%® Ella fue despedida por primera vez en 2002 por
Telefdnica del Perd, junto a 500 trabajadores mas, y fue repuesta luego de una huelga de 57 dias
que tuvo repercusiones en la jurisprudencia del TC sobre despidos arbitrarios. Wielsa recuerda
que fueron repuestos meses después de la sentencia del TC y que al retornar los trabajadores
fueron enviados a lo que se conoce como las congeladoras: “Telefénica creo las congeladoras. A
los viejos 0 a los que pasaban de cierta edad, los metian a unas habitaciones donde solamente
habia un teléfono y no les daban trabajo, o sea, era para que vayan muriendo alli”.%

Junto con ello, Wielsa relata que los mas jovenes fueron enviados a areas donde fueron
contrapuestos con sus compafieros no despedidos bajo el argumento de que la reposicion
obstaculizaba las lineas de carrera de todos los demas:

En esas areas nos enfrentdbamos con los jovenes que laboraban ahi, que no habian sido
despedidos porque eran jovenes que tenian otro tipo de contratos, y ellos se enfrentaban con
nosotros porgue ya estaban siendo aleccionados por sus jefes. A ellos les decian que, por la culpa
de los viejos, ellos ya no iban a ascender. Entonces se creé el enfrentamiento entre los
trabajadores jovenes y los trabajadores que retornaban por derecho a sus puestos de trabajo. [...]
O sea, nos dividieron entre nosotros mismos porque nosotros mismos nos mirabamos la cara para
ajusticiarnos. O sea, nos rompieron también la unidad que habiamos formado, que habiamos

logrado.®’

El protagonismo adquirido por Wielsa en la huelga de 2002 hizo que fuese elegida dirigente del
sindicato. Ella condujo un proceso interesante de inspeccion laboral y judicial que buscé detener
la discriminacién salarial que afectaba a un grupo mayoritario de trabajadores jovenes de
Telefonica a nivel nacional. Al culminar su cargo dirigencial, ella vuelve a su puesto habitual de
trabajo y lo que cuenta en adelante muestra como la espectacularizacion de la fuerza empresarial

deteriord paulatinamente sus condiciones de trabajo. Como veremos, la hostilidad proviene no

64 Ibid.

8 Wielsa Diaz, trabajadora de Telefdnica del Per(, ex dirigente del Sindicato Unitario de Trabajadores de
Telefonica, en conversacion con el autor, febrero de 2021.

% Ibid.

57 1hid.
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solo de los empleadores, sino de los propios comparieros de trabajo, quienes reproducen las

pruebas de fuerza empresariales:

Cuando yo entro a Telefénica a mi me hostilizaron de una manera terrible. Me hacian trabajar
contra la pared, me tildaron de comunista, de terrorista®®. La gente, mis compafieros, se apartaban
de mi. Los jefes me ignoraban, si yo estornudaba, nadie me decia “salud”, me hacian sentir como
si yo no mereciera nada. No me daban trabajo, me llamaban la atencion, me hacian ver como una
persona ociosa porque no me daban trabajo. Yo tenia que amenazar al jefe para que me dé trabajo
0 “quiere que le traiga al sindicato”. Y asi, me tildaron de conflictiva, los mismos trabajadores por

afios.5®

Esto ya lo hemos visto en los demas casos analizados de sindicalistas de base, como Martin,
Sandra, Lucia, Rita, Gabriela y Pablo; sin embargo, Wielsa asocia el suplicio a su condicién de
dirigente sindical:

Yo no sabia lo que estaba viviendo, no me imaginaba que me estaban haciendo eso a mi, no sentia
gue era para mi. No me di cuenta hasta que vi de que yo era una persona que tenia mucha
capacidad e influencia sobre las personas, que yo podia cambiar consciencias. Y eso a la empresa
no le convenia para nada.

Pero algo especial acompafia el relato de Wielsa: ella establece relaciones de causalidad entre

esta experiencia de confrontacion y el origen de enfermedades:

A mi me tenian que sacar del plano como sea, destruirte, satanizarte para ellos saber que t ya
estas aplastada. Yo hacia grupo de tres personas para ir a almorzar, y a esas tres personas ya las
mandaban a trabajar a otros lugares; nuevamente me quedaba sola, asi me pasaba. Si caminaba
con alguien, a ese alguien lo sacaban de ahi y lo mandaban a otro lado. Es feo de verdad. A veces
me daba ganas de..., llegada la hora de almuerzo, quedarme en el escritorio y que pase la hora para
no afectar a nadie. Bueno, me tuve que enfermar porque el cuerpo grita, ;no? Me enfermé, en el

afio 2013 me detectaron un hemangioma gigante en el higado.”

% En el Pertd, un modo muy extendido de estigmatizacion es asociar a los lideres y lideresas populares con el Partido
Comunista del Per(, conocido como Sendero Luminoso, una organizacion subversiva y terrorista que en 1980
desencaden6 un conflicto armado contra el Estado y la sociedad peruana (Comision de la Verdad y Reconciliacion
2003).

% Ibid.
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Asi como Martin, Wielsa ha sido despedida injustificadamente por segunda vez en 2016, junto a
24 comparieros suyos, la mayoria sindicalistas, bajo el argumento de haber cometido una falta
grave. Como grupo, han recibido apoyo del sindicato, pero han terminado alejados de la
organizacion, de modo que cada trabajador esta siguiendo su proceso judicial de reposicion
individualmente y con la sensacién de estar solos: “Nos sentimos solos, estamos solos, no
tenemos un sindicato que nos apoye, estamos trabajando solo con la cara vendada, cada uno por
su lado”.” Ademas, los trabajadores piensan que dificilmente obtendran justicia porque la fuerza
de la empresa alcanza al Poder Judicial: “Los jueces estan toditos comprados por Telefonica, no
quieren investigar nada, no quieren preguntar nada y solo le dicen "amén" a todo lo que dice

Telefonica. No estamos obteniendo justicia los 25 trabajadores”.”?

De ahi la sensacién de impotencia que se percibe en los relatos. De hecho, vimos antes como las
restricciones a la negociacion colectiva y la huelga estabilizaba grupos pequefios de trabajadores
sindicalizados que son estigmatizados. Ello contribuye a la elaboracién y difusion de sentidos de
insignificancia e impotencia en torno a la protesta y la organizacion laboral, que facilitan
procesos de subordinacion a un orden de magnitud como el emprendedurismo. Esto mismo se
puede apreciar si analizamos con mayor detalle los efectos del despido en trabajadores no

sindicalizados.

3.2.4 Estabilizacion de grupos e irreversibilidad del emprendedurismo

Al conversar con trabajadores no sindicalizados como Victor Palomino se puede ver como el
tamafio pequefio de los grupos sindicalizados o de quienes protestan sin sindicalizarse aparece
como un elemento central a la hora de situarse en el mundo laboral y de plegarse a la justeza del
emprendedurismo.” De hecho, cuando le preguntamos a él por los trabajadores sindicalizados lo
primero que aparece en su respuesta es la referencia al tamano de los grupos: “son pocos los que
si estan”, “‘son pocos, unos 4 o 5, mas no conozco”, “son pocos la verdad”. Esta descripcidn
contrasta con aquella que nos ofrece cuando resalta el gran tamafio de los grupos no

29 ¢

sindicalizados a lo largo de la entrevista: “la mayoria no pertenece a ese grupo”, “es bastante, son

1 Ibid.

2 |bid.

3 Victor Palomino (seuddénimo), trabajador no sindicalizado de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial
del grupo Telefénica, en conversacion con el autor, mayo de 2021.
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29 ¢

varios los que no estan sindicalizados”, “somos varios, comparando la magnitud obviamente es

bastante”.

Y es que, por todo lo que hemos visto, importa socavar la dignidad de la persona para clasificar y
estabilizar grupos pequefios y estigmatizados. En este sentido, para Victor la principal razén por
la cual personas como €l dejan de protestar o de sindicalizarse tiene que ver con la posibilidad de

perder el trabajo:

Si me sindicalizo podria ser que la empresa, no sé yo, como nosotros cada cierto tiempo
renovamos contrato, puede ser que por ahi a la empresa no le conviene que su personal pertenezca
a ellos. Entonces, dicen “ah ya, no te renuevo™. Como que te ponen trabas, dificultades,
simplemente por pertenecer a ese grupo. Obviamente es parte de generar sus derechos, pero al

pertenecer a ese grupo es como que a la empresa no le conviene.”

Notese el sentido de lejania con relacién a los grupos de trabajadores sindicalizados o que
protestan al referirse a la exigencia de mejores condiciones laborales como “sus derechos”. De
hecho, desde la perspectiva de Victor no le gustaria afiliarse al sindicato, dado que ello “tiene sus
ventajas y desventajas, pero mas desventajas”. Y piensa ello a pesar de reconocer que los
trabajadores organizados pueden lograr mejoras salariales, a travées de la negociacién colectiva, o
conseguir la estabilidad laboral que él mismo desearia como trabajador: “Quizas ventajas por el
tema monetario, pero es una desventaja por tu labor, por como estas dentro del ambiente. [...]
Quizas mas adelante me podria sindicalizar, porque una ventaja que yo sé es la estabilidad y los

beneficios que como empresa te debe solventar”.”

En este sentido, las razones de Victor para plegarse a la justeza del emprendedurismo y su
correlato de precariedad, como trabajar con un contrato temporal y en jornadas que superan las 8
horas establecidas por ley, tiene que ver con el temor a interrumpir sus aspiraciones de ascenso.
De esta manera, para Victor sus metas son otras: “Por el momento tengo otra direccion”. Y es que
Victor se encuentra realizando estudios complementarios porque le gustaria ascender en la
empresa: “Quiero culminar unos estudios e ir a otra area, desenvolverme mas, conocer un poco

mas el ambiente”.

™ 1bid.
7> 1bid.
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Esta declaracion de los intereses de Victor es importante; en otra investigacion (Torres 2017) se
ha mostrado como las aspiraciones de los trabajadores estdn emparentadas a acuerdos
convergentes entre empleadores y trabajadores, dado el crecimiento empresarial y las promesas
de profesionalizacion y ascenso que promueven la adhesion del trabajador a la realidad del
emprendedurismo. Sin embargo, en este estudio estamos viendo como las pruebas de fuerza en
torno al despido resultan fundamentales para la subordinacion del trabajador. De hecho, para
Victor, asi como para la gran mayoria de trabajadores en el Per(, protestar o sindicalizarse no
representa una opcion. En este sentido, por la consistencia y la generalidad del despido y las
précticas que lo rodean, una alternativa para ellos es plegarse a la naturaleza necesaria e
irreversible del emprendedurismo. Esto se puede ver cuando le preguntamos a Victor si seria mas

dificil ascender si decide sindicalizarse:

Eso es lo que yo me he dado cuenta, dicen sindicalizado “no pasa nada”. No te conviene. Al
menos para mi, para lo que yo quiero realizar no me genera un bien. [...] Estoy llevando cursos
extracurriculares, gestion de proyectos, aprendiendo por mi cuenta S10 [software de elaboracién
de presupuesto], ERP [software de gestion de empresas], cosas asi, para poder... bueno dentro de
lo que yo veo, porque hay postulaciones internas en la misma empresa, que en forma profesional
es un poco mejor, no solo la forma monetaria, del salario, sino también del conocimiento.
Entonces, yo también veo la oportunidad. Me capacito, estudio mas y voy a otra area. En ese
proyecto que voy haciendo voy creciendo profesionalmente, voy haciendo carrera, en cierta forma

escala.’®

Evidentemente en esta descripcion no hay mucho interées por la estabilidad si llegado los 3 afios
de trabajo permanente la empresa despide a Victor. En efecto, en el horizonte del trabajador no
aparece el despido como una posibilidad, porque la experiencia de crecimiento personal, asociada
al emprendedurismo, hace inimaginable el despido; sin embargo, ya hemos visto con el caso de
Martin que las empresas despiden a los trabajadores, incluso siendo profesionales encumbrados,
cuando por ley les corresponde acceder a las condiciones de un trabajador estable. En este caso,
Victor se encontrara también ante la irreversibilidad del desempleo, pero no por haber protestado
0 haberse sindicalizado, sino porque la empresa necesita despedirlo. Como diria, Jaime Beltran,

exdirigente sindical de SITENTEL, “nosotros en muchas oportunidades hemos dicho que la

7 Ibid.
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empresa no respeta al sindicalizado y al no sindicalizado”’’: “Lo que ellos respetan es el ingreso
que van a tener, su inversion, lo que van a ganar; entonces, ellos [trabajadores como Martin] no

nos creian y al final los despidieron”.”®

Esta es una prueba de realidad que nos conduce a pensar que eventualmente Victor también sera
despedido e interrumpira su linea de carrera, como le sucedi6 a Martin. Probablemente en ese
momento decida sindicalizarse y exigir su reposicion judicial, aunque le toque vivir lo relatado
por Martin, Wielsa, Sandra, Lucia, Rita, Gabriela, Pablo, Jaime, y por muchos otros trabajadores

mas.

3.3 Conclusiones

Este capitulo ha brindado diversos testimonios que ilustran nuestra tesis de que, apoyados en el
derecho laboral, los empleadores restringen la autonomia colectiva y sindical, creando sentidos
de impotencia, autorrestriccion y ridiculez que divide y aleja a los trabajadores de la posibilidad
de organizarse y protestar frente a las injusticias laborales.

Efectivamente, sostenemos que los obstaculos a la negociacion colectiva y la huelga son el
corazon de un proceso de estabilizacion de grupos sindicales pequefios, a los que se les asigna
etiquetas que funcionan como coacciones para que las grandes mayorias abandonen sus
exigencias de equidad y, subsecuentemente, se plieguen a las mas estrictas demandas de los
empleadores. En este sentido, a pesar de sostener medidas de protesta exitosas, el tamafio y
estigma asociado a los grupos sindicalizados pequefios es un factor central a la hora inhibir y
subordinar. Como hemos demostrado, las empresas estan compuestas por trabajadores que no
solo se restringen de organizarse y protestar, sino que reproducen con sus pares las pruebas de
fuerza de los empleadores. En realidad, esta situacion hace particularmente sélida y consistente la

dominacion social al interior del mundo laboral peruano.

Sumado a ello, los empleadores han encontrado en la ausencia de tutela laboral efectiva el
instrumento de totalizacion adecuado para permanecer en un régimen de violencia y construir, de

este modo, pruebas de fuerza alrededor del despido antisindical. Efectivamente, hemos

7 Jaime Beltran, ex dirigente de Sitentel, ex trabajador de la empresa Telefénica, en conversacion con el autor, mayo
de 2021.
78 1bid.
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demostrado que, por intermedio de amenazas publicas, estigmatizaciones y exclusiones
cotidianas en los centros de trabajo, se espectaculariza la diferencia de fuerzas entre empleadores
y trabajadores. Al proceder de este modo, se instituyen verdaderas liturgias civiles, cuyo caracter
protocolar hace que todos se tomen en serio la solidez y consistencia del despido y las amenazas.
En este sentido, a través de la puesta en escena de la agresividad, el emprendedurismo y su
pretension de generalidad como magnitud se muestra vivo y a la vista de todos. La consecuencia
de este ordenamiento es la adhesién de la mayoria de los trabajadores a un mundo de esfuerzo
individual, cuyo reverso estd compuesto de atomizacion, indefension e inestabilidad laboral. Por
consiguiente, este mundo no tiene asociacion con la critica y el sentido de justicia, sino con la

subordinacion y la reproduccién de las hostilidades.

Por otro lado, el mecanismo del despido ha revelado su eficacia circunscribiendo la protesta a la
individualidad de cada trabajador por separado. Efectivamente, los testimonios demuestran que
luego de varios intentos por buscar salidas colectivas frente las injusticias laborales, muchos
sindicalistas quedan aislados de sus pares, incluso si son repuestos en sus centros de trabajo. En
este sentido, la consistencia del despido, evidente en la ejecucion reiterada sobre un mismo
trabajador, crea sentidos de impotencia, que los llevan a resignarse y a subordinarse al orden de
cosas estabilizado. Por ello, una consecuencia extrema de este ordenamiento es la oscilacion de
los sindicalistas entre un régimen de justeza y otro de justicia, donde terminan exigiendo equidad,

pero como individuos solos y aislados.
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Capitulo 4. Resistencia y luchas de magnitud
De pronto te sobrecoge
una conviccion manuscrita sobre
una lapida con revogue de yeso:
Resucitaré.
(José Watanabe, La conviccion)

Ya mostramos cdmo en entornos donde estan proscritos la negociacion colectiva y el derecho a la
huelga, los empleadores refuerzan la atomizacion laboral por intermedio del despido antisindical
y su espectacularizacion. Sin embargo, existen grupos de trabajadores despedidos que resisten
colectivamente defendiendo sus puestos de trabajo y exigiendo condiciones de estabilidad
laboral. Por ello, en este capitulo ofrecemos evidencias empiricas sobre el modo en que los
sindicalistas de SITENTEL ponen a prueba los limites del derecho laboral, a través de luchas de

magnitud frente al emprendedurismo como orden de equivalencia.

Como veremos, en dichas luchas lo legal es una mediacion importante, aunque no absoluta, ya
que la construccion de pruebas de realidad y la formacion de grupos se apoya en practicas de
resistencia e invencion de lo cotidiano mas diversas que solo las legales y las judiciales
(Boltanski 2000 y 2014, Scott 2011, Balandier 1994 y de Certeau 2000). No obstante, éstas
tienen un peso importante, pues constituyen un dispositivo colectivo en los que se apoyan los
trabajadores para sustraerse de las situaciones de dominacion y mitigar el poder empresarial
(Boltanski 2000 y 2014).

Este capitulo tiene tres secciones. La primera presenta las practicas de resistencia que se articulan
antes del despido del trabajador. En particular, destacaremos como la agrupacion entre pares y la
afiliacion sindical conducen a la neutralizacion de las presiones ejercidas desde arriba dirigidas a
producir faltas laborales graves. Como veremos, en torno al cuidado del trabajo y la defensa de
sus procedimientos, se articulan situaciones fuera de escena que dan consistencia al discurso

publico de defensa judicial y de argumentacion cotidiana entre los trabajadores.

La segunda seccion presenta las artes de resistencia que se desarrollan durante el periodo de
despido del trabajador. En particular, relevaremos el modo en que los trabajadores y dirigentes
sindicales reinventan espacios de poder empresarial, haciendo posible el inicio de los procesos
judiciales de reposicion. Del mismo modo, destacaremos la manera en que se moviliza la

experiencia de neutralizacion de las faltas graves para ponerla a actuar en las audiencias como
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documentos probatorios de buen desempefio laboral. Como veremos, sobre la base de dichas
pruebas se ganan los procesos judiciales y los trabajadores vuelven a las empresas en condiciones

de estabilidad laboral.

La tercera seccidn presenta las artes de creer y resistir que se desarrollan después de la reposicion
judicial del trabajador. En particular, destacaremos la participacion de los trabajadores en la
enunciacion de convicciones tomadas por ciertas cuando ven como una prueba de realidad el
retorno de sus comparieros despedidos. Efectivamente, veremos cdmo la construccién de pruebas
de magnitud dinamiza la afiliacion sindical de trabajadores ubicados en el régimen de justeza 'y
precariedad que hemos denominado emprendedurismo. Finalmente, mostramos la manera en que
los trabajadores repuestos usan las sentencias judiciales como dispositivos colectivos de defensa.
Como veremos, ello les permite posicionarse, por un lado, como portavoces de un discurso de
justicia, y por otro, como portavoces de los trabajadores que comienzan a agruparse y a afiliarse

al sindicato.

4.1 Luchas de magnitud antes del despido
4.1.1 Neutralizacion de las faltas graves

Las primeras evidencias que surgieron al acercarnos a los dirigentes del SITENTEL fue notar,
por un lado, la voluntad de participar en la investigacién y, por otro, la desconfianza ante la
presencia de una persona ajena al sindicato. Esta situacién se vio agudizada por el contexto de la
pandemia, pues era evidente el clima de tension entre empleadores y trabajadores. En este
contexto, las objeciones de dirigentes como Julio César Bazan nos llevaron a aclarar que no
teniamos vinculacion con ningun interés empresarial.” Por ello, el acuerdo en torno a la
investigacion reveld el interés de los dirigentes por crear un espacio de conversacion ajeno a las
presiones de los empleadores, para compartir con relativa seguridad y confianza un conjunto de

practicas y significados que los trabajadores construyen cotidianamente.

En efecto, las primeras entrevistas con los sindicalistas replicaron este interés por poner en

circulacién un discurso de contestacion en torno a la generalidad que ha adquirido el despido

79 Julio César Bazan, secretario general de la Central Unitaria de Trabajadores del Per(i (CUT) y ex secretario general
del SITENTEL, en conversacion con el autor, febrero de 2021.

102



antisindical al interior de las empresas filiales y contratistas del Grupo Telefénica. Ello se aprecia

en el siguiente fragmento:

Entrevistador: Cuando te llamé y te dije “Sandra, estoy haciendo una tesis sobre los trabajadores

repuestos” ¢ Qué fue lo primero que pensaste?

Entrevistada: Bueno, lo primero que yo pensé es “jWao, alguien esta dispuesto a escucharnos!”.
Eso fue lo primero que yo pensé y de repente por medio de usted se pueda escuchar y saber que el

sindicato no es malo; al contrario, defiende a los trabajadores.

Como veremos a continuacion, entre los sindicalistas de base y los dirigentes del SITENTEL se
crean y defienden espacios de comunicacion fuera de escena que dan sustento a las luchas de
magnitud en torno al despido. En este sentido, si bien la amenaza y el despido son las principales
herramientas que han encontrado los empleadores para infundir miedo, es también el motivo mas
importante para la formulacion de patrones de resistencia (Scott 2011) y principios de
equivalencia sindicales (Boltanski 2000 y 2014).

Efectivamente, la neutralizacion de dichos ataques constituye un nucleo de disidencia
fundamental entre los trabajadores. Alli se articulan afinidades y convicciones que facilita el
usual recurso al sindicato y al abogado sindical, para presentar documentos que funcionan como
armas ordinarias y legales de defensa cotidiana. Ademas, se crean operaciones de coordinacion
que sostienen la creacion colectiva de pruebas de realidad centrales para los procesos judiciales

individuales y para la potencial articulacion de causas colectivas en el dominio pablico.

Estas practicas de articulacion de la negacion tienen la apariencia de formas discursivas ya
hechas para el reclutamiento sindical, no obstante, surgen al calor de la defensa propiay en
relativa autonomia del sindicato. No negamos el rol de los dirigentes, ya que son centrales en el
aprendizaje intensivo que observa un trabajador disidente; pero una parte fundamental de ese
aprendizaje se desarrolla afrontando la hostilidad cuerpo a cuerpo, en el lugar de trabajo, un
espacio no frecuentado diariamente por los dirigentes cuando el sindicato es una organizacion de
rama de actividad, como del SITENTEL.

8 Sandra Elguera (seudénimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.
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Por ello, cobra relevancia, en primer lugar, la necesidad que observan los trabajadores de
agruparse entre ellos mismos. Como diria Sandra Elguera, “cuando tu eres solamente un
trabajador no hay respeto, cuando uno levanta la voz de protesta, no te escuchan, por eso tienes
que ser grupo”.8! De ahi que cobre relevancia el trabajo de acercamiento y orientacion que
realizan trabajadores como Sandra, porque no estamos hablando de una dirigente sindical formal,
sino de una trabajadora de base que informalmente asume roles de articulacion de la resistencia

frente a las amenazas de despido y la creacion de faltas graves.

Por consiguiente, dicho acercamiento entre comparieros de trabajo ejemplifica la manera en que
ya no solo constituye una rebeldia individual, sino el desarrollo y codificacion de acciones
colectivas de resistencia. Estas dan cuenta de la existencia de pequefios grupos luchando
localmente por ordenar la realidad desde abajo y de acuerdo con principios de equivalencia
distintos a los del emprendedurismo y su correlato practico de atomizacién, indefension e
inestabilidad laboral. En la préactica, el discurso de resistencia se manifiesta neutralizando el
esfuerzo de los jefes de hostilizar y afectar el desempefio laboral a través de la induccion al error.
En torno a ello se mueve una parte importante de la contencion y de las luchas de magnitud de los
trabajadores. A este respecto, es central como la experiencia de neutralizacidn consiste en exigir
colectivamente al jefe que deje de ignorar al trabajador y que se expliciten las funciones y

procedimientos del trabajo a desempefiar:

Me ignoraba, porque si yo no sabia algtin procedimiento, yo podia... un mes me tuvo asi. Si yo
cometia algun error de repente podia hasta botarme y yo hice un documento a la semana con mi
abogado. Un documento que mandé a todos con copia a SITENTEL, a Recursos Humanos, a ella

[la jefa].®?

Ahora bien, la neutralizacion de las faltas graves es una practica que se comparte y circula para

establecer equivalencias entre trabajadores con experiencias similares de sometimiento: “Y asi se

81 Sandra Elguera (seudénimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.

8 1bid.
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lo digo a todos Yo no me voy a dejar pisotear y, de repente, si ti quieres afiliarte ten por seguro

que te vamos a amparar y que vamos a estar contigo en todo momento’”.%3

En este sentido, es visible cdmo se va creando un clima de ayuda mutua, a partir del trabajo de

neutralizacién de las presiones ejercidas desde arriba:

Hay un compafiero cojito que también recién lo sacaron porgue quiso gque su voz sea escuchada y
el bombardeo, como se dice, trataron de hostigarlo y ¢él que hizo? Nosotros le hemos apoyado, él
respondia a lo que le mandaban con cartas por el abogado, por los abusos, por todo eso; él
respondia de esa forma. ;Qué es lo que hacia la empresa? Lo sac6 siendo un personal con

discapacidad.®

Es cierto que todos esos documentos no tienen grandes efectos inmediatos porque la violencia del
despido arremete con la fuerza de la arbitrariedad. No obstante, quedan ahi como resultado de la
comunicacion y la coordinacion que articulan los dirigentes sindicales de rama, junto a
trabajadores de base que adquieren roles de verdaderos agentes culturales, pues crean importantes
lineas de difusion de defensa y resistencia desde sus puestos de trabajo (Scott 2011, Balandier
1994). De hecho, lo que muestra el conjunto de los testimonios es que esos documentos
adquieren posteriormente un protagonismo central para la reposicion judicial, ya que sirven para
demostrar que el trabajador no cometié faltas graves. Por consiguiente, la relevancia de dichos
documentos puede ser medida, en el corto plazo, cuando son utilizados por los trabajadores para
detener los ultrajes cotidianos, y a largo plazo, cuando el trabajador consigue su reposicién

laboral, demostrando que el trabajo cotidiano de neutralizacion tuvo sus efectos en la realidad.

Pero, si se trata de efectos, habria que sefialar el modo en que la neutralizacién de los ataques y
sus resultados judiciales habilita maneras de creer centrales para la colectivizacion y crecimiento
de los propios grupos (de Certeau 2000). Por ello, es ejemplar como una trabajadora
especialmente activa como Sandra Elguera comenzo a creer en la afiliacion sindical, a partir de la

reposicion judicial de sus comparieros de trabajo:

Yo me afilié en el 2015 0 2016, cuando mis compafieros salen y me enteré lo que habia pasado

con ellos; y, ellos regresaron. Yo dudaba porque no sabia que ellos podian volver, como los jefes

8 Sandra Elguera (seudénimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.
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siempre te decian “ah, esos sindicalistas”. Cuando empezaron a volver de uno en uno, empecé a
creer. Es como dicen, si Dios te hace un milagro, obviamente que tl vas a creer, ¢no? Si tu lo ves,
es para creer y yo empeceé a creer; entonces, dije “esto si funciona, hay alguien quien te protege en
realidad y que defiende tus derechos”. Y, bueno, empecé a escucharlos como era, hasta que ellos

me empezaron a orientar cdmo funcionaba.®

Por esta razon, si en el mundo laboral peruano existen fuertes convicciones en torno a la defensa
de los derechos laborales, aun en condiciones de extrema atomizacion, habria que ser precisos y
sostener que dichas certidumbres son el resultado del arte de hacer y resistir de los propios
trabajadores (de Certeau 2000, Scott 2011). Acciones que reinventan las amenazas cotidianas de
despido, a través de la neutralizacion de las faltas graves que los empleadores producen desde la
agrupacion o afiliacion del trabajador al sindicato (Scott 2011, de Certeau 2000). Asi, por
intermedio del cuidado del trabajo y la defensa de sus procedimientos se crean importantes
espacios de comunicacion que son la base para la elaboracion colectiva de discursos de dignidad,

negacion y justicia (Scott 2011).

4.2 Luchas de magnitud durante del despido y el proceso judicial

4.2.1 Reinvencién de espacios de poder empresarial

Debido al alto grado de atomizacidn que promueve el sistema peruano de relaciones laborales
resulta muy complicado detener el despido, a través de actos a gran escala, como la huelga o el
plantén. Por ello, el despido llega irreversiblemente. Sin embargo, el hecho de que no
intervengan dichas formas no significa que los trabajadores lo acepten o que no existan modos
indirectos de detenerlo. En efecto, las experiencias de despido arbitrario de los sindicalistas
entrevistados muestran que a partir del rechazo a ser despedidos se reinventan espacios de poder
empresarial que pasan a operar como zonas de crecimiento y afirmacion de un discurso comun en

torno a la estabilidad laboral.

Sostenemos que constituyen espacios de poder empresarial reinventados por los trabajadores,
porque, por ejemplo, las oficinas del Ministerio de Trabajo colocan sendos obstaculos para

8 Sandra Elguera (seudénimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.
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brindar el documento de constatacién policial que por derecho le corresponde al trabajador para
iniciar una demanda judicial de reposicion. Esto es sabido por todos aquellos que alguna vez
sufrieron un despido arbitrario, pasando por los sindicalistas de base como Sandra, quien sefiala:
“A mi me lo negaron”, hasta dirigentes de SITENTEL como Jaime Beltran, quien ademas ha
acompafiado innumerables procesos judiciales de sindicalistas de distintas empresas del grupo

Telefonica y del sector telecomunicaciones:

El Ministerio no defiende al 100% a los trabajadores, reciben drdenes superiores y niegan el oficio
de constatacion policial [...]. Yo iba con el trabajador y le decian “por qué motivo pides el oficio”
y el trabajador le decia: “Bueno, para hacer mi juicio porque me han despedido™. Y el abogado
muy sutilmente le decia, “pero acé dice por término de contrato. TU has terminado el contrato,
¢queé cosa reclamas?” le decian. O sea, trataban de convencer de que era justo lo que habia hecho

la empresa.®

No obstante, los trabajadores reciben acompafiamiento e instrucciones de los dirigentes sindicales
para sostener actos de afirmacion colectiva. De ese modo, lejos de desertar, existen grupos de
trabajadores que aprenden a afirmarse: “No, a mi me sacaron porque Yo me sindicalicé, yo soy
sindicalista, por eso me han sacado”, les dicen los trabajadores despedidos a los funcionarios del
Ministerio de Trabajo, frente al argumento de término de contrato.®” Acto seguido, exigen el
oficio de constatacion policial para iniciar el proceso de reposicién laboral, como sefiala Rita
Cérdenas: “Cuando pedimos esa hoja la sefiorita que nos atiende dijo: ‘Por las puras es’. Yo le

digo: ‘esta bien que sea por las puras, pero yo quiero esa hoja.8

De ese modo, si dicha afirmacion no se diese, esta historia acabaria; sin embargo, los trabajadores
resisten y, como tal, todos los espacios de comunicacion abiertos a partir de la exigencia del
oficio de constatacion policial son espacios conseguidos por intermedio de practicas que
configuran, definitivamente, una lucha de magnitud en contra de principios empresariales, como

la dependencia de los superiores y la indefension laboral:

8 Jaime Beltran, ex dirigente de SITENTEL, ex trabajador de la empresa Telefonica, en conversacion con el autor,
mayo de 2021.

87 Sandra Elguera (seudénimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL, despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.

8 Rita Cardenas (seudénimo), trabajadora de Brighstar, empresa contratista del sector telecomunicaciones,
prestadora de servicios de Telefonica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en
conversacion con el autor, abril de 2021.
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Hubo una discusion [en el Ministerio de Trabajo] un poquito acalorada delante de todos. Pregunté
por queé razon negaban el oficio y el sefior me dijo que estaba prohibido darlo, se puso colorado, se
molestd. Entonces, yo le dije “muéstreme la prohibicion, no esta prohibido”. Discutimos, le hice
ver que no es legal [...]. Es més, también le decian al trabajador que ““;por qué van a ser un juicio?
Vas a perder” [...]. Y asi hemos hecho la lucha y siendo minimo siempre les decia a los
trabajadores “cuando ustedes vayan a hacer un juicio, nunca piensen que es sencillo; siempre
piensen gue estan luchando contra un gigante y el gigante es Telefdonica del Perd. [...] Nosotros
les vamos a hacer la lucha como David y Goliat”. Y haciamos la lucha; y cuando ganaban ellos les
gustaba haber hecho la lucha con un gigante. Y el gigante siempre trataba de dar las 6rdenes de
que hostilicen, hostiguen para que por lo menos quede algo, ¢no? Quede algo de que ellos tienen

fuerza, pero asi hemos ganado.®®

Ahora bien, en contra de lo que sostenemos podria argumentarse que la demanda judicial y sus
procedimientos constituyen un don que el poder abandona en un sistema de relaciones laborales
que restringe los principales espacios de autonomia colectiva, como la negociacion colectiva y el
derecho a la huelga. Sin embargo, sostener ello es ignorar la “lucha necesaria” de los trabajadores
por construir, defender y ganar espacios de interaccion social sobre la base de los limites
impuestos (Scott 2011).

De este modo, la agrupacién entre pares y la afiliacion sindical que dio origen a practicas de
neutralizacion de las faltas graves, extiende su influencia para ocupar y reinventar espacios de
poder esta vez como respuesta ante la ejecucion del despido. Asi, por ejemplo, cuando el
trabajador despedido llega a la empresa con el agente policial para constatar el despido “los jefes
nunca salen”. Sin embargo, lejos de contentarse con un espacio abandonado por los superiores,
los trabajadores aprovechan el eslabon débil para acomparfiarse entre ellos y afirmar cercanias que
funcionan como componentes para la construccion de un discurso comun de negacion de los
superiores: “No sale el jefe, nunca sale ;Por qué le digo? Porque yo también he acompaiiado a

mis compafieros y nunca salen [...] la empresa manda, disctilpeme usted, al mas tonto”.%°

8 Jaime Beltran, ex dirigente de SITENTEL, ex trabajador de la empresa Telefonica, en conversacion con el autor,
mayo de 2021.

% Sandra Elguera (seudonimo), trabajadora de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.
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Por esta razdn, no es preciso sefialar que dichos momentos constituyan un don del poder, sino el
uso creativo del despido para asegurar espacios sociales marginales, donde el control y la
vigilancia de los superiores no puedan penetrar (Scott 2011). De este modo, a través de la
afirmacion y contestacion en ciertos espacios, como el Ministerio de Trabajo, y de la ocupacion y
reinvencion de otros, como el procedimiento de constatacion policial en la empresa, los
trabajadores despedidos hacen posible lo que el poder insiste en instituir como una imposibilidad
mas en el mundo laboral peruano, a saber: el inicio de los procesos judiciales de reposicion y

obtencion de estabilidad laboral.

Con todo, la construccion de resistencia continda porque las hostilizaciones no se detienen. Por
consiguiente, los actos en defensa propia conducen a los sindicalistas de base a desarrollar ciertos
aprendizajes, pero esta vez fuera del lugar de trabajo, durante el proceso judicial, y en estrecha
cercania de los dirigentes sindicales.

4.2.2 El proceso judicial como un mundo de indagaciones, construccion de pruebas y
elaboracion de calificaciones

El despido como tal es un instrumento de atomizacion porque interrumpe los procesos de
colectivizacion al expulsar del lugar de trabajo a sindicalistas de base muy activos. Por
consiguiente, dado el nivel de aislamiento que experimenta el trabajador despedido respecto de
sus comparieros, el dirigente sindical de rama pasa a ocupar un lugar central de cara al litigio
judicial por reposicion. Un proceso que no se reduce en contactar al trabajador con un abogado,
sino en acompafiarlo, como relata Lucia Flores: “Es un acompafiamiento, el sindicato es una
especie de acompafiamiento que ayuda al trabajador, porque tiene que hacer unos tramites,

recolectar documentos, entonces el sindicato acompafia, ayuda”.%

De este modo, las entrevistas muestran que la relacion entre dirigentes y sindicalistas de base se
da en un marco de cordialidad, como sefiala Sandra Elguera, cuando menciona que la

acomparfiaron en todo momento:

El [el dirigente Jaime Beltran] es una de las personas que me apoyd y me acompafié y acompafia a

la mayoria de mis compafieros que estan ahora en proceso judicial. El fue quien también nos

%1 Lucia Flores (seudonimo), trabajadora de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo Telefénica,
sindicalista de Sitentel actualmente despedida y en litigio judicial, en conversacion con el autor, abril de 2021.
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acompafio en el Ministerio, lo que teniamos que decir. [...] El nos acompaiia a los procesos

judiciales, él ha estado conmigo en todo momento. %

Sin embargo, dicha relacion se articula también como una exigencia de lealtad y amparo que
irrumpe conflictivamente. Asi, como diria el dirigente Jaime Beltran, “el trabajador se resentia
con el sindicato, decia ‘por culpa de haberme sindicalizado, tu que me convenciste, por ese
motivo me han despedido’”.%® A este respecto, cabe precisar que en todas las historias de despido
es visible la manera en que el desempleo introduce un alto grado de conflicto y desesperanza
entre trabajadores y dirigentes sindicales que, sin embargo, es afrontado. En este sentido, los
sindicalistas de base despedidos presionan a los dirigentes para que intervengan en su defensa,
como una manera de afrontar el despido. Por esta razon, como diria el Jaime Beltran, “ahi
entrdbamos a tallar para poder defenderlos, y al final se ganaba y [el trabajador o trabajadora]
podia regresar”:% “A veces, el sefior Rosauro [dirigente de SITENTEL] tenia mucho trabajo y no
podia ir. Me indicaba que yo los acompafie en todo este problema que tenian, me acercaba con
ellos al Ministerio para recabar el oficio de constatacion”.%

Un aspecto que queremos relevar esta relacionado con la desesperanza que experimenta el
trabajador despedido. Definitivamente, dicha angustia esta relacionada con la situacion de
desempleo forzado, sin embargo, en las exigencias de amparo entre pares aparece también el
aprendizaje de agruparse como una necesidad imperiosa. En este sentido, cuando un sindicalista
de base afronta el despido arbitrario, la exigencia frente a los dirigentes no solo pasa por querer
recuperar el trabajo, sino por demandar compafiia para no afrontar el proceso judicial como un

individuo solo y aislado:

Cuando yo llegué, llegué mal, no lo voy a negar, llegué bien bajoneada porque era injusto. [...]

Asi es como yo llegué, el sefior Beltran siempre me aconsejaba. Cuando iba a tener una audiencia

%2 Sandra Elguera (seudénimo), trabajadora de Telefnica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de Sitentel despedida y repuesta judicialmente, en conversacién con el autor, abril de 2021.
% Jaime Beltran, ex dirigente de Sitentel, ex trabajador de la empresa Telefonica, en conversacion con el autor, mayo
de 2021

% Ibid.

% Jaime Beltran, ex dirigente de SITENTEL, ex trabajador de la empresa Telefonica, en conversacion con el autor,
mayo de 2021
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yo de verdad siempre le decia: “No me deje sola porque yo nunca he estado en una”. Te juro que

en mi primera audiencia yo me sentia tipo Keiko®.%

De este modo, el aprendizaje que enfatiza la necesidad de agruparse (“cuando ti eres solamente
un trabajador no hay respeto, cuando uno levanta la voz de protesta, no te escuchan, por eso
tienes que ser grupo”) se pone en practica para movilizar los vinculos sindicales y atravesar
colectivamente el proceso judicial de reposicion. En este sentido, la necesidad de compafiia
dirigencial de cara al litigio, en distintas instancias como el Ministerio de Trabajo, la comisaria o

la empresa, alcanza su mas alta expresion durante las audiencias judiciales:

Con algunas cosas acudiamos al sefior Mario [dirigente], él me acompafiaba a las salas, a las
audiencias. Méas que todo contaba con é€l, él estaba ahi. Me decia: “Tu nomas anda tranquila, el

juez te va a preguntar unas cosas, ti nomas responde tranquila. No te pongas nerviosa. Eso va a

ser rapido”.%

De este modo, es elocuente en las entrevistas el peso emocional que tiene para el sindicalista de
base la presencia de los dirigentes de rama durante las audiencias: “Senti que me iba acusar todo
el mundo [...]. En mi audiencia, cuando yo volteé, estaba atrds mio, eran tres [dirigentes y
abogado] y, yo le juro que... no le digo que yo me sentia bien nerviosa. jAy, Dios mio! Detras de

mi estaba el sefior Figueroa, el sefior Mario, yo volteé y estaban ahi”.%

Este peso emocional del dirigente es central porque da cuenta del acompafiamiento que realiza;
un vinculo que consiste en formar al trabajador para atravesar exitosamente el proceso judicial,
como relata Lucia Flores, quien recibe de parte de los dirigentes sindicales ejemplos de

expedientes para que “los lea y estudie” de cara a su propio proceso judicial:

% Keiko Fujimori Higuchi es una politica peruana, hija del expresidente y dictador Alberto Fujimori. Actualmente,
tiene un proceso judicial abierto por liderar una organizacion criminal de lavado de activos. En el testimonio citado,
la trabajadora sefiala que se sentia como una criminal, al ser acusada por los abogados de la empresa de haber
cometido faltas graves.

% Sandra Elguera (seudénimo), trabajadora de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefdnica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.

% Gabriela Reyes (seudénimo), trabajadora de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, marzo de
2021.

% Sandra Elguera (seudénimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.
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El sefior Figueroa [dirigente] me escribia y preguntaba como iba el caso, a veces me mandaba
casos de otros juicios para leerlo y ver como se va desarrollando este proceso, cOmo es la etapa
final y que llega en la comision de la demanda. Me decia: “léelo, estudialo para que tu sepas como
es este proceso, qué pasa en cada instancia, para que tengas una idea de cOmo va a ser tu caso,

todos ellos son personas que han pasado o mismo que td, para que veas mas o menos cémo es

este proceso”.1%

En esta misma linea, es importante el vinculo que el sindicalista de base establece con el abogado
defensor. A este respecto, es preciso sefialar que, debido a la experiencia previa de
estigmatizacion en la empresa, el acercamiento con los dirigentes y abogados queda organizado
de acuerdo con las categorias del buen y el mal trato que la humillacion inspira (Balandier 1994,
Scott 2011): “Tuve buena quimica con esa persona [el abogado], al menos si me escuchod, me
comprendié y no me traté mal [...]. El doctor me dijo ‘debes tener paciencia, si sabes tener
paciencia todo va a salir bien’. Le dije: ‘Doctor, yo confio en usted’. Asi fue, me dio esa

confianza de poder contarle” 1%

Como hemos mencionado antes, estos espacios de comunicacion y coordinacién son conseguidos
al calor de la defensa mutua entre trabajadores de base y dirigentes sindicales de rama. Por eso,
cuando un sindicalista es despedido resulta importante la manera como el sindicato y sus
dirigentes movilizan la experiencia previa de neutralizacion de las faltas graves, para ponerla a
actuar en el proceso judicial como pruebas. De este modo, parafraseando al dirigente Jaime
Beltran, antes de asignarle un abogado al trabajador, ellos analizan juntos las razones del despido.
En el lenguaje de Boltanski (2000 y 2014), diriamos que, para someterse a las pruebas
institucionalizadas del derecho, los trabajadores realizan indagaciones, consignan sus

interpretaciones en distintos informes o documentos y, ademas, realizan calificaciones:

En realidad, cuando llega un trabajador al sindicato se entrevista con el abogado o con parte de la
junta directiva. Entonces, los directivos los enrumban a que consulten con un abogado, pero antes

les hacen ver que tienen que analizar la situacion de los trabajadores, por qué han sido

100 |_ucia Flores (seuddnimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL actualmente despedida y en litigio judicial, en conversacion con el autor, abril
de 2021.

101 1hid.
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despedidos y después de gue ya lo analizan, determinan a una persona para que los acompafie en

todas sus gestiones.'%?

De esta manera, es elocuente en los testimonios la relevancia de los documentos que los
sindicalistas de base interpusieron como armas de defensa para neutralizar las faltas graves al
interior de la empresa. Como cuenta Sandra, luego de relatar al abogado su situacion de despido,
ella le entreg6 no solo las boletas de pago, sino también los documentos que probaban que su
desempefio laboral era ajeno a la comision de faltas graves: “[...] me dio esa confianza de poder
contarle y me dijo ‘;qué paso? ¢ Tienes boletas de que tl trabajas ahi?” “Si, y las otras también

[las de desempefio] .10

Por esta razon, como deciamos antes, los documentos de neutralizacion de las faltas graves
ayudan a construir pruebas centrales para los procesos judiciales de reposicion. Por consiguiente,
las audiencias representan momentos muy dramaticos, dado el nivel de confrontacion que la

empresa pone en escena para justificar el despido:

[...] el sefior Lusa [abogado sindical] estaba a mi costado y me preguntaron mi nombre, el doctor
sacd mi expediente, el doctor iba con un expediente asi en un folder manila o sobre manila. La
doctora de TIS [la empresa] fue con tremendo [expediente], te juro que yo dije “Uy, Dios mio”
iUy! Yo dije “aca me hunden”. Yo me queria morir, pero dije “bueno ya, respira Sandra”. Y lo

primero que ella [la abogada de la empresa] dijo fue: “rechazo la demanda”.**

Sin embargo, la defensa legal del trabajador esta enfocada en demostrar, en primer lugar, el
trabajo de neutralizacion que los sindicalistas de base y dirigentes de rama logran articular por

intermedio de documentos probatorios de buen desempefio laboral:

Ella dijo que ya habia terminado mi contrato, pero el doctor [abogado sindical] dijo: “Antes que
nada, ella salié mal, antes de haber terminado su contrato la han despedido y ella no tiene faltas
graves”. Y él volted y dijo [dirigiéndose a la abogada de la empresa]: “A ver, ;usted me puede

decir cual es la falta grave de mi patrocinada?” Y en eso [la abogada de la empresa] empezé a

102 Jaime Beltran, ex dirigente de SITENTEL, ex trabajador de la empresa Telefonica, en conversacion con el autor,
mayo de 2021

103 Sandra Elguera (seudénimo), trabajadora de Telefénica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.

1041 bid.
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revisar y a revisar, no dijo nada. Y la jueza dijo: “; Tiene el documento? Deje de buscarlo, si no lo

tiene”. 1%

Por esta razon, debido al respaldo de los documentos que se construyen en el camino de
hostigamiento y resistencia, los sindicalistas ganan las demandas judiciales de reposicion.
Demandas que consiguen, ademas, la estabilidad laboral para el trabajador, debido a que el
puesto de trabajo responde objetivamente a una labor permanente, y no temporal como intenta
justificar el empleador. A este respecto, es elocuente el testimonio de José de la Cruz, abogado

laboralista y asesor legal de SITENTEL.:

Nosotros demostrabamos que la labor que realizaba [el trabajador despedido] era una labor
permanente y que el plazo que le habian dado no era un plazo objetivo porque, por ejemplo, habia
trabajadores que se dedicaban a vender celulares y a los 2 afios y 5 meses [los empleadores] les
decian “ya se acabd tu contrato”. “Pero td vendes celulares”, [les decia el abogado a los
trabajadores]. Veiamos en OSIPTEL' que la venta de celulares habia pasado de 12 millones a 14
millones. Objetivamente tenia que seguir trabajando. Todavia el mercado tenia para mas porque
no llegabamos a los 30 millones que debe tener hoy en dia. O sea, el plazo objetivo no estaba

justificado y ahi le ganabamos el juicio.'%’

Un juicio que demuestra, efectivamente, dos cosas sobre del empleador. Por un lado, que
desnaturaliza el trabajo estableciendo contratos temporales para labores que objetivamente son
permanentes; y, por otro, que despide fraudulentamente al sindicalista, porque no se somete a la

mas estricta conformidad exigida por él:

Eduardo [seud6nimo del jefe] me dijo que no era despido, que se termina el contrato: “Esto es
término de contrato, que es diferente. Si la empresa queria, te renovaba, si no, no”. Pero yo le dije:
“eso ha sido porque la empresa no ha querido, es por el tema del sindicato, si yo no me afiliaba

hubiese seguido en Telefonica como varios comparieros mas que no son sindicalistas”. %

105 sandra Elguera (seuddnimo), trabajadora de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefdnica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.

106 OSIPTEL es el organismo del Estado que regula y supervisa la inversion privada en el sector telecomunicaciones.
107 José de la Cruz, abogado laboralista y asesor legal de SITENTEL, en conversacion con el autor, marzo de 2021.
108 |_ucia Flores (seud6nimo), trabajadora de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL actualmente despedida y en litigio judicial, en conversacion con el autor, abril
de 2021.
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De este modo, el despido arbitrario ocurre generalmente antes de cumplirse el plazo establecido
por el contrato para pasar al regimen de estabilidad laboral. Esto es confirmado también por José

de la Cruz, abogado al que citamos antes:

Esa objetividad del plazo ninguna empresa lo cumple generalmente. El jefe de recursos humanos
generalmente te dice “Bueno, si te portas bien te renuevo, si no, no. Yo pongo el plazo, yo te estoy
dando el trabajo”. Ahi venia la artimafia, si el plazo duraba tres afios maximo de contratacion,
ellos lo sacaban a los 2 afios y10 meses 0 2 afios y 5 meses. Entonces ya sabian que se acababa el

plazo y los sacaban. Entonces ellos decian ““es una no renovacion de contrato, no hay despido, esta

cumpliendo con la ley, no ha cumplido tres afios”.*%

Por esta razon, el argumento de las empresas consiste en sostener que el puesto del trabajador
despedido se extinguid por ser una labor temporal. Sin embargo, los abogados de las empresas
dificilmente pueden probarlo en las audiencias, como se ve a continuacion en el testimonio de

Rita Cardenas:

Ahi [en la audiencia] les preguntan a los abogados [de la empresa] si conocian a personas que eran
operarios y eran estables, y los abogados dijeron que no sabian nada. Imaginate, cémo no iban a
saber. Decian: “No puedo responder eso, porque no sé”. Pero si hay personas que estan en el area

operativa y son estables. Siempre me recuerdo eso. **°
Lo mismo sefiala Sandra Elguera:

[El juez] Le dijo “Ahora yo quiero que usted me diga sefiorita abogada [de la empresa] ¢;cuél es la
funcién que ella ha desempefiado? ¢el puesto sigue ahi?”. Y le dice “pues ya no hay, ya no existe
ese puesto”. Yo le dije que si, que el puesto que desempefié esta todavia ahi. Entonces, dijo, “se
cierra la sesidn, ya van a ser notificados”. El doctor [abogado sindical] me dijo: “Ya ganaste” y yo

dije “¢Como que ya gané?”, “si” me dijo, “ahora hay que esperar no mas”.***

Efectivamente, los trabajadores ganan las tres instancias del proceso judicial, que se extiende

generalmente durante tres afios. No obstante, después de la primera instancia (aproximadamente

109 José de la Cruz, abogado laboralista y asesor legal de SITENTEL, en conversacion con el autor, marzo de 2021.
110 Rita Cardenas (seudénimo), trabajadora de Brighstar, empresa contratista del sector telecomunicaciones,
prestadora de servicios de Telefdnica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en
conversacion con el autor, abril de 2021.

111 sandra Elguera (seuddnimo), trabajadora de Telefonica, Ingenieria de Seguridad, empresa filial del grupo
Telefonica, sindicalista de SITENTEL despedida y repuesta judicialmente, en conversacion con el autor, abril de
2021.
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al afio del despido) los sindicalistas colocan medidas cautelares para solicitar la reposicion

inmediata, mientras el juicio continda hasta la tercera instancia.

Por consiguiente, los procesos judiciales de reposicion son espacios en los que se crean e instalan
dos elementos como aprendizaje: por un lado, la realidad de la reposicion y, por otro, la realidad
de la estabilidad laboral. Dos condiciones practicamente proscritas en el mundo laboral peruano,
toda vez que las magnitudes empresariales en vigor reclaman como principios generales de
equivalencia el emprendedurismo y la inestabilidad laboral. Principios ostensibles en el discurso
de los trabajadores mas jovenes, quienes asumen irreversiblemente el trabajo como “aves de

paso,’.llz

4.3 Luchas de magnitud después de la reposicién judicial

4.3.1 Pruebas de magnitud y artes de creer

Instalados los elementos de realidad descritos en el apartado anterior, las artes de hacer y resistir
de los dirigentes de rama y sindicalistas de base (De Certeau 2000, Scott 2011), no solo conduce
a construir pruebas judiciales, sino también pruebas de realidad (Boltanski 2000, 2014). Es decir,
discursos convincentes y globales “que logran dar un conjunto de descripciones de lo que sucede
y quizas ain mas, de lo que pudiera suceder en forma de una red de causalidades” (Boltanski

2014, 63) si un trabajador se afilia a un sindicato y es despedido fraudulentamente:

[Los sindicalistas repuestos] decian “cudndo te vas a afiliar, qué te parece si por mas que no te
renueven vas a regresar”. Yo, eso de regresar lo veia tan lejano cuando yo dejé de trabajar ahi, lo
veia asi recontra lejano, a veces te digo que no me hacia ilusiones, porque a veces la empresa tiene
poder pues, yo sé que si ellos mueven su influencia pueden compran al abogado y no ganas nada.
Entonces, me decian que me afilie, que siempre iba a tener apoyo, que si ya no me renovaban iba

a volver, me decian eso: “vas a volver”. Y si, volvi.}*

Este es el principal resultado que emerge de la resistencia frente al poder de las empresas: las
pruebas de magnitud (Boltanski 2000 y 2014). Pero se da porque entre dirigentes, trabajadores y
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abogados se crea una zona comun de discurso, donde confluyen la experiencia de neutralizacion
aportada por dirigentes y trabajadores, asi como el conocimiento técnico de los abogados
laboralistas, quienes llevan los procesos judiciales hacia la obtencion de la reposicion y la

estabilidad laboral.

Por esta razon, frente a las amenazas que reciben los trabajadores interesados en sindicalizarse,
un dirigente de rama o un sindicalista de base repuestos comparten y diseminan ostensiblemente
un discurso propio en dos niveles de realidad. Por un lado, el de la reposicion (“ta vas a
regresar...””), que supone contestar piblicamente los insultos cotidianos a la dignidad,
condensados en el despido arbitrario. Y, por otro, el de la estabilidad laboral (“...y vas a regresar
estable”), que implica mitigar los patrones cotidianos de apropiacion material, expresados en el
uso empresarial masivo de contratos temporales con derechos recortados: “[El jefe] Me amenazé.
Me dijo que me iba a sacar si yo seguia afiliada. Cuando yo hablé con el sefior Figueroa
[dirigente], me dijo ‘;Sabes qué? No tengas miedo, siempre va a haber eso, pero td vas a

regresar y vas a regresar estable .

De este modo, podemos ver con mayor claridad lo que de Certeau (2000) llamaba los transitos
del creer. Es decir, esos procesos de invencion de lo cotidiano que, para nuestro caso, llevan a
cabo los dirigentes y sindicalistas repuestos, al cultivar sendas convicciones en torno a los
resultados de la sindicalizacion y la neutralizacion de las faltas graves: “[...] ‘tu vas a regresar y
vas a regresar estable’. Esas fueron sus palabras que nunca voy a olvidar y yo siempre las utilizo

porque es verdad, yo lo vivi, a pesar de todas las adversidades”.1*®

En efecto, las evidencias muestran que este proceso continta al trasmitirse dichas certidumbres
entre trabajadores no sindicalizados y trabajadores nuevos, con quienes se establecen vinculos de
solidaridad y lealtad, a partir de la afiliacion: “Yo no dudo de ser sindicato, yo siempre voy a ser
sindicato, o sea, por agradecimiento, por un tema de lealtad, de principios, yo no puedo dejar algo

que me ha apoyado siempre. Yo no dejo el sindicato. Yo sigo sintiendo que es necesario”.*1®
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Como mencionamos antes, estas practicas de resistencia constituyen luchas de magnitud
(Boltanski 2000, 2014) en la medida que ordenan la realidad laboral de acuerdo con principios de
equivalencia distintos a los del emprendedurismo y su correlato de atomizacion, indefensién e
inestabilidad: “Me afilié después, cuando salieron todos ellos, que regresaron después de dos
afios mas o0 menos. Ahi fue cuando yo empecé a creer que si, de verdad habia un sindicato y que

te podia defender, y que podia llegar a ser estable”. 1!’

Con todo, la construccion de resistencia y de magnitudes alternativas a las empresariales no
termina con el trabajador judicialmente repuesto; al contrario, como diria Jaime Beltran, “a partir
de ahi empieza otra etapa de hostilizacion, pero ya trabajando”.!'8 Por consiguiente, los
trabajadores repuestos crean en la cotidianidad del trabajo otros espacios de resistencia y

equivalencias, pero esta vez amparados en la sentencia judicial como dispositivo colectivo.

4.3.2 El uso de las sentencias judiciales como dispositivo colectivo

En el capitulo anterior mostramos que, cuando el trabajador despedido vuelve el trabajo, el
empleador espectaculariza la diferencia de fuerzas confinandolo en un puesto distinto al que
ocupaba antes del despido. De este modo, a pesar de que las sentencias judiciales ordenan lo
contrario, los trabajadores retornan en cargos de menor rango o0 en ocupaciones distintas a las de
su formacion. Esto sucede, por ejemplo, con los ingenieros que terminan convertidos en
tesoreros, contadores o administradores: “Me llamaron y no me repusieron en el area técnica, en
el de ingenieria. Me dijeron para laborar: ‘te estamos haciendo un puesto en el area de
tesoreria’.11® Del mismo modo, vimos la experiencia de trabajadores sin formacion superior que
ocupan puestos comunes como operadores; posiciones claramente distintas a los puestos
intermedios de induccidn del personal que ocupaban antes del despido: “La verdad es que no

regresas al mismo puesto. Si yo estaba de encargada en mi 4rea, no regresé al mismo puesto”.1%°
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Esta misma situacion se presenta con otros trabajadores que, sin ocupar cargos intermedios antes
del despido, retornan ganando salarios mas bajos u ocupando puestos relativamente aislados del
resto de los compafieros de trabajo o en locales demasiado alejados de sus domicilios: “A mi me

cambian a despacho, cuando yo ya soy estable, fue de un momento a otro”:'%!

A ellos los mandaron a otro local, no en mi local, sino a otro, por decir a uno mas lejos. Eso era el

hostigamiento, teniendo un local cerca por donde viven ellos, los mandaron a un local, por decir,

Lurin.’? Les mandaron hasta alla, habiendo locales que pudieran cubrir.'?

Por otra parte, vimos que esta puesta en escena del deterioro de las posiciones inhibia la protesta
entre la mayoria de los trabajadores, quienes entienden que es mas conveniente plegarse a las
exigencias de los empleadores, dado el caracter irreversible con que se manifiesta el despido
arbitrario. Vimos, incluso, que las empresas son percibidas por los dirigentes y trabajadores
sindicalizados como unos “gigantes”, debido al poder que alcanzan en las instituciones del
Estado, para impedir los procesos de reposicion laboral. En esta linea, historiadores del Per
contemporaneo no han dudado en caracterizar la actualidad nacional como una Republica

Empresarial (Cosamalén y Durand 2022).

Por ello, luego de la reposicion judicial, “el sindicato continua su labor, llaméandole la atencion a
la empresa para que no siga hostilizando a los trabajadores”.*?* En este sentido, los dirigentes
sindicales intervienen para exigir el respeto del salario que percibia el trabajador antes del
despido. Lo mismo se observa con relacion a las labores desempefiadas antes del cese. Sin
embargo, este ultimo aspecto generalmente no se respeta, porque las empresas constantemente

eliminan y crean nuevos puestos o cargos: “La sefiorita [encargada de la empresa] dijo: ‘ya se va
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a poner, se va a ver un puesto en dénde se le puede poner porque el area de seguridad no hay’.

Ella aceptd, pero me mandan de vacaciones”.'?®

De este modo, los trabajadores judicialmente repuestos aceptan los puestos comunes que los
empleadores les asignan como una manera de disciplinarlos: “Cuando yo llego, me mandan a un
puesto en el cual todos los demés ocupaban, ganando lo mismo que cuando estaba de encargada
del centro de control”.*® Sin embargo, este disciplinamiento encuentra sus limites cuando el
sometimiento empresarial intenta afectar, incluso, la permanencia del trabajador en el puesto
comun, negandoles las inducciones y los implementos de trabajo. Por ello, apoyandose en las
sentencias y en el agrupamiento con dirigentes y abogados, los trabajadores repuestos colocan
cartas notariales para defender el puesto asignado y, consecuentemente, la permanencia en él.

Como reitera Sandra, “yo no hablo sola ya™:

No me intereso6, yo dije: “yo voy con todo, ya no soy la Sandra que estaba antes”. Ya no, regresé
con fuerza, ya no me voy a dejar pisotear. Mandé [la carta notarial] directamente a los jefes, a ella,
y a sus jefes también con copia siempre al sindicato, yo no hablo sola ya. Si voy a enviar un
documento, lo envio con copia a SITENTEL, con copia al sefior Figueroa [dirigente], al sefior
Lusa [abogado], al sefior Gustavo [dirigente], a todos. Yo asi hago para que digan que no soy

yo 127

En este sentido, ha sido sumamente revelador identificar en las entrevistas el peso social que
adquieren las sentencias judiciales, de cara a producir vocerias legitimas frente a los jefes. Y, es
gue, como hemos mostrado antes, los ataques a la dignidad personal son sistematicos cuando se
trata de un trabajador disidente. Por ello, la reposicidn constituye un momento extremadamente
conflictivo y un punto de quiebre en la definicion del trabajador como agente de un orden
alternativo al empresarial. En virtud de ello, hemos identificado la presencia de respuestas
disimiles entre los trabajadores: por un lado, la de aquellos que parecen no tener mas opcion que

someterse, dado al nivel de aislamiento que padecen en las empresas; y, por otro lado, la de
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aquellos que distinguen en las sentencias judiciales dispositivos colectivos capaces de articular

agencias que cuestionen la validez de la realidad empresarial y menguen su poder:

En el caso de nosotros que hemos regresado, que somos 7, los que ya hemos vuelto por juicio,
como que prevalece un poco mas la fuerza que nosotros tenemos ¢no? O sea, no se pueden meter
mucho contigo porque [los jefes entienden]: “ah, t has regresado por juicio”. Y como que ya
sabes que, si pasa algo, td vas a quejarte y vas a enviar un documento notarial o un documento con
tu abogado. Eso es lo que pasa con nosotros, somos 7 a los cuales, si nosotros levantamos la voz
de protesta, si nos escuchan mas que a los comparieros que todavia no salen, pero si estan

afiliados.*?

En esta linea, la pandemia por Covid-19 dejo evidencias exaltantes de los diferenciales de
autoridad e interlocucion que alcanzan los trabajadores amparandose en los procesos judiciales.
De hecho, las entrevistas muestran como se mitigo la negativa empresarial de brindar

implementos de bioseguridad, a partir de la fuerza relativa que implica ser un trabajador repuesto:

Cuando pedimos en este afio que ha pasado la pandemia, cuando hemos salido a pedir “mira, no
hay alcohol, no se estan utilizando los protocolos”. Nosotros tenemos que quejarnos con los
gerentes para que nuestra voz sea escuchada [...] Porque si no hubiera eso, tenlo por seguro que
hubiera habido muchos contagios este afio [...]. A los demas comparieros que no son del sindicato,

ellos hablan y hablan, pero no se les escucha; sin embargo, muchos de ellos que trataron de

quejarse, fueron despedidos en su momento.'?°

En este sentido, si bien las sentencias tienen limites porque los trabajadores son ubicados en
cargos distintos a los que poseian, en la practica son utilizadas por ellos para afirmar el puesto
comun asignado como un espacio relativamente seguro para la contestacion y mitigacion
colectiva del poder empresarial. Parafraseando a Scott podriamos decir que los trabajadores
ponen a prueba los propios limites de la reposicion judicial, para producir lineas de trasmision de

resistencia entre trabajadores con experiencias similares de dominacion (Scott 2011).

Ello se aprecia en la manera en que se desarrollan lazos de complicidad alrededor de los puestos

de reposicién. Esto sucede porque existen compafieros de trabajo no sindicalizados quienes
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resienten cotidianamente la mala asignacion de los objetos y los insultos a la dignidad personal,
desde sus propios puestos de trabajo (Boltanski 2000 y 2014, Scott 2011). De hecho, el
testimonio de Lucia Flores muestra la manera en que dichos puestos se articulan como micro

zonas de reunién y discurso entre los trabajadores (Scott 2011):

Mi compariera me decia que hablara con Sandra [trabajadora repuesta] para que me oriente mas,
con los demas chicos, pues ellos saben. Y, efectivamente, le dije a Sandra y me dijo: “Si, te van a
asustar, Lucia. Recursos Humanos te va a llamar, te va a llamar el mismo Hernan Céceres
[seuddnimo del jefe], te van a asustar, te van a meter miedo con sacarte de la empresa, porque eres

sindicato y te van a asustar”. “Si””, me dice, “pero tienes que ser firme, piensa en tu estabilidad, en

tu futuro, no pienses en el momento”.**

Por consiguiente, estas practicas corroboran los modos en que los trabajadores construyen,
defienden y ganan espacios de comunicacién y coordinacion, probando y desplazando los limites
impuestos (Scott 2011). En este sentido, a partir de la defensa del puesto comun asignado, se
puede ver con nitidez la intervencion del conjunto de descripciones que los trabajadores repuestos
construyen como pruebas de magnitud a lo largo de su propio camino de resistencia. En términos
de Boltanski, podemos afirmar que dichas descripciones se enfocan en lo que sucede y pudiera
suceder, “en forma de una red de causalidades”, si un trabajador protesta y se afilia a un sindicato
(Boltanski 2014, 63). Asi, los sindicalistas repuestos se vuelven portavoces de la reposicion y la
estabilidad laboral; pruebas de realidad que transitan como informacion vital para que los
trabajadores no sindicalizados afronten el temor de afiliarse y de ser despedidos. Aqui lo
podemos apreciar en el discurso de Lucia Flores, una trabajadora actualmente despedida, que se
desafilio del SITENTEL por temor al despido, pero que finalmente se agremid luego de escuchar

a sus comparieros repuestos:

Un dia estaba gestionando mi trabajo y [el jefe] me llama y me dice: “Recursos Humanos me ha
informado que has ingresado al sindicato, por qué lo has hecho, quién ha sido la persona que te ha
afiliado, por qué te has afiliado. Sabes que el sindicato no te va a ayudar en nada. Si tu contrato
termina, la empresa esta en la libre disposicion de renovarte o no, y ahi el sindicato no va a poder

ayudarte ni siquiera con su juicio gue hacen, ni para volver ni para nada”. Entonces, yo digo “no
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es esa la informacion que me han brindado, y por eso yo me afilié, yo quiero seguir en el

sindicato”.*!

Como hemos visto, afirmarse como sindicalista implica afrontar las hostilidades y el esfuerzo de
los jefes por crearles faltas graves. Sin embargo, dado el nivel de incidencia que han tenido los
procesos judiciales como forma de defensa laboral, cada vez son mas los sindicalistas que
retornan judicialmente: “Entr6 el compatfiero al que yo habia entrado a relevar, ¢l habia
regresado. Habian regresado algo asi como dos compafieros, en ese tiempo que salieron, al afio

que yo ingresé a trabajar”.1%?

Por ello, si bien es cierto que las sentencias tienen limites, también es evidente que dichos fallos
otorgan un nivel mayor de autoridad e interlocucion de cara a acompafiar y apoyar el proceso de

los trabajadores nuevos que se afilian:

Yo pensaba para qué voy a hacer esas cosas [afiliarse al sindicato]. Decia: “Ay, no, yo quiero
estar tranquila, no quiero, para qué estar peleando. Y después qué voy a hacer”. Eso era primero
mi pensamiento antes de afiliarme, tanto tiempo, ¢no? “Bueno, no quiero nada” decia, “todo
tranquilo, quiero estar méas tranquila, si ya no me quieren renovar, ya pues, qué puedo hacer, ya
me voy, me busco otro trabajo”. Asi pensaba. Ya después hablando con los chicos, me dicen “no
es por eso simplemente, tl tienes que pensar en ti, te afilias al sindicato, te van a apoyar para que
tengas una estabilidad laboral sin tanta preocupacion”. Por eso lo pensé bastante para afiliarme al

sindicato.™?

En este sentido, las sentencias brindan un grado de seguridad para que el discurso de la
estabilidad laboral transite, promoviendo un proceso de crecimiento relativo de la afiliacion

sindical:

Entonces, pasé a ser sindicalista, ya estaba afiliada. Pero, para ello Sandra [trabajadora repuesta]

ya me habia advertido que seguro en cualquier momento te va a llamar Hernan Céceres
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[seuddnimo del jefe] y te va a decir que por qué te has afiliado, qué vas a ganar. Te va a tratar de
coaccionar para que tu te retires, porque tanto que te hablan y te dicen “retirate” o “ya no vas a

continuar aca”. Me decia “ya esté en ti si decides retirarte o permaneces en el sindicato. Pero te va

a llamar a su oficina y te va a decir las cosas”. Y yo, a sabiendas de eso, acepté todo.™*

Proceso de afiliacion que quebranta el estado de desercion de las cosas, que vimos en el capitulo
anterior, cuando los empleadores crean estigmas que inhiben la protesta, la agrupacion entre
pares y la afiliacion sindical. Por consiguiente, las sentencias judiciales constituyen dispositivos
que protegen individualmente al trabajador; ademas, son utilizadas colectivamente para
interceder y neutralizar los ataques que un sindicalista nuevo experimentara al afiliarse. En esta
esta linea, es relevante como los trabajadores capitalizan el lugar comun que ocupan como
trabajadores repuestos. Efectivamente, las evidencias demuestran que constituye una manera de
afirmarse y mantenerse en el margen; en la practica este posicionamiento dinamiza y hace
circular un discurso de la reposicion y la estabilidad laboral, que demostré su eficacia relativa en
la realidad: “En caso la empresa nos saque y no estamos afiliados en el sindicato, obviamente, ya

no vamos a volver. Pero, con el sindicato, hay un 90% de volver ya estables”.*3

En este sentido, si bien los empleadores se resisten a cumplir completamente las sentencias, los
trabajadores las usan como dispositivos para defender la no penetracién de esos espacios
comunes de trabajo. Al hacer esto construyen un espacio de relativa autonomia por donde crecen
practicas y discursos colectivos de justicia laboral. Parafraseando a Lucia Flores, se trata de que

“no se nos vaya la vida” buscando mejores condiciones de trabajo:

Sandra [una compariera repuesta] me comenta: “el sindicato hace valer los derechos de los chicos;
ante alguna irregularidad o injusticia, ellos alzan la voz en nuestra defensa”. Y me dijo también de
la estabilidad laboral. [...] Entonces, la mayoria de las personas en ese momento busca un trabajo
gue les dé estabilidad ¢no? Porque la mayoria de las empresas solamente es por un tiempo y asi se
nos va la vida buscando trabajo. Llega un punto donde ya no nos quieren contratar, 40 afios, 45,
seguimos sin estabilidad laboral. [...]Y ella me decia: “Piensa en tus nifias, Lucia, mafiana vas a

tener un sueldo fijo, vas a ver que tienes un trabajo diario, no vas a tener ese temor de si te
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renovaran este mes o no te renovaran”. Eso me decia Sandra, la estabilidad laboral que hoy en dia

no hay. Por eso yo me animé a afiliarme al sindicato, también una compariera que en este caso es

Rosana [otra trabajadora despedida].*®

Ahora bien, el testimonio de Lucia, y su énfasis en la basqueda de trabajo y la pérdida de la vida,
guarda un sentido més profundo si reconsideramos los ataques sistematicos a los trabajadores en
el régimen de la violencia. Por ello, para finalizar ese capitulo, nos gustaria destacar que los
testimonios ponen de relieve la manera en que las luchas por el puesto de trabajo y la estabilidad
laboral son luchas por devolverle a los centros de trabajo su caracter de disputa, pero en los
marcos de un régimen de accion distinto al de la violencia. Esto se puede apreciar en los
testimonios de los trabajadores repuestos, cuando enfatizan que los jefes los tratan con menor
agresividad, pero Unicamente después de resistir los ataques de la reposicién y ganar autoridad:
“Desde ahi estuvo seda conmigo [...] Respeto guardan respeto”.'®” También se puede notar en las
entrevistas a los dirigentes, cuando mencionan que los ataques duran un tiempo “hasta que todo

se normaliza y ya se ven como compafieros todos”.13®

De este modo, los testimonios ponen de relieve no solo la satisfaccidn de recuperar el trabajo y de
obtener la estabilidad laboral, sino la importancia de transitar y permanecer en estados de accion
que hagan posible la exigencia de equidad sin ser reprimidos. Una consecuencia de ello es que en
todos los testimonios cobre relevancia la importancia de ganar respeto y transitar a un estado de

accién donde la irreversibilidad de la amenaza y el despido queden atrés.

4.4 Conclusiones

Este capitulo ha brindado diversos testimonios que ilustran nuestra tesis de que los trabajadores
ponen a prueba los limites del derecho laboral, a través de luchas locales de magnitud que
ordenan la realidad de acuerdo con principios de equivalencia distintos a los del

emprendedurismo y su correlato practico de atomizacién, indefension e inestabilidad laboral.
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138 Jaime Beltran, ex dirigente de SITENTEL, ex trabajador de la empresa Telefdnica, en conversacion con el autor,
mayo de 2021.
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Efectivamente, hemos argumentado que los relatos en torno a una mejor asignacion de los
recursos, entre los cuales destaca el rechazo al despido arbitrario y la defensa colectiva del puesto
de trabajo, hacen referencia a formas de constituir lo general, otro orden, desde principios de

magnitud como la estabilidad laboral y la autonomia colectiva.

Si bien existen historias de trabajadores que no tienen mas recursos de defensa que los suyos
propios, también es cierto que existen esfuerzos de agrupamiento y colectivizacion que oponen
resistencia y prefiguran las bases de un ordenamiento distinto al imperante. En virtud de ello,
hemos analizado no solo la manera en que los empleadores reprimen y construyen equivalencias
a traves del despido, sino también como es asumido por los propios sindicalistas. Es decir, ellos
podrian desafiliarse definitivamente de los sindicatos cuando son amenazados o aceptar el
argumento de término de contrato cuando son despedidos. Sin embargo, hemos visto que los
trabajadores vuelven al sindicato, a pesar del profundo miedo infundido por los empleadores.

Una primera interpretacién en torno a la afiliacioén podria consistir en definirla como una suerte
de seguro de vida que uno adquiere individualmente frente a la total desproteccion que promueve
el sistema peruano de relaciones laborales. Sin embargo, ello es parcialmente cierto desde la
perspectiva en que los actores asumen su afiliacion. De hecho, hemos visto que los trabajadores
no solo se afilian para protegerse individualmente, sino que en ese camino de afiliacién,
desafiliacion y retorno al sindicato construyen lazos de solidaridad y pruebas de realidad que
anuncian la presencia de esfuerzos cotidianos por instituir una magnitud alternativa al
emprendedurismo. En ese sentido, la defensa del puesto de trabajo y de la estabilidad laboral hace
que las luchas de magnitud posicionen a los trabajadores repuestos como portavoces de un
discurso de justicia que demuestra su eficacia relativa en la realidad. Por otro lado, estas luchas
Ilevan a los trabajadores repuestos a posicionarse como portavoces de sus compafieros, al

dinamizar la afiliacion de trabajadores ubicados en el régimen de justeza y precariedad.

Esta es una lucha que se disputa abiertamente, aunque el sustento de contestacion, afirmacion y
complicidad se encuentra en el ejercicio cotidiano de los trabajadores fuera de escena. Por ello,
en este capitulo pusimos por delante las acciones de neutralizacion y negacion de los trabajadores
a las presiones ejercidas desde arriba. Sin estas acciones dificilmente se crearian los espacios de
comunicacion y coordinacion que hacen posible la construccion de equivalencias entre los

trabajadores. Por consiguiente, el trabajo de neutralizacion permite la reinvencion del despido y
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las amenazas. Su materializacién mas evidente consiste en la elaboracién de documentos

ordinarios y legales que fungen posteriormente como pruebas judiciales.

Finalmente, la articulacion colectiva de dichos documentos conduce no solo a la reposicion
individual del trabajador, sino al establecimiento de pruebas de magnitud cuya certeza se presenta
con la fuerza de las “convicciones manuscritas” del epigrafe inicial del capitulo. Efectivamente,
sostenemos que la diseminacion de dichas convicciones da cuenta del modo en que las luchas de
magnitud habilitan en el espacio publico un mundo alternativo de principios y patrones de
resistencia. Mundo sobre el cual cada vez mas trabajadores se apoyan para sustraerse de las
situaciones de dominacion en entornos laborales extremadamente atomizados, y transitar hacia un

estado de accion vulnerable a la exigencia de equidad.
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Conclusiones

Motivado por el contexto de estallidos sociales de la regién en 2019 y por las dificultades que
presenta el Per( para la articulacion de la accion colectiva a gran escala, investigamos el sentido
de equidad de los trabajadores del sector privado, para analizar la relacion entre dominacion

social, accion colectiva y fragmentacion.

Hemos realizado esta investigacion en el sector telecomunicaciones conscientes de la fuerza de
penetracion del modelo de descentralizacion productiva y de la contratacion temporal, dos
elementos que ponen de manifiesto en el Per( la voluntad de los empleadores de evadir
obligaciones laborales, en evidente desmedro de los trabajadores. También elegimos este sector
porque constatamos que el despido antisindical ocupaba un lugar central en la fragmentacion de
las organizaciones de trabajadores. Sin embargo, al realizar la investigacion el despido
antisindical se ha revelado como un instrumento de totalizacion y representacion de la realidad
que crea efectos generales de inhibicion entre el conjunto de trabajadores del sector privado.
Ellos lo hemos constatado complementando los testimonios de los sindicalistas del sector
telecomunicaciones con los de trabajadores agrupados en torno la escuela de formacion sindical
“Saul Cantoral” de la CGTP, provenientes del sector industrial, agrario, Servicios, entre otros. En
este sentido, una primera gran conclusion de esta investigacion es que el despido antisindical se
posiciona actualmente en el Pert como el instrumento preferido por los empleadores para crear
sentidos de impotencia y subordinacion, destinados a eliminar el surgimiento y diseminacion de
todo tipo de convicciones en torno a la autonomia colectiva y laboral, que inhibe a la gran

mayoria de los trabajadores de organizarse y protestar al interior de las empresas.

En este sentido, haciendo mio el proyecto intelectual de Boltanski (2000 y 2014) de tomar en
serio las pretensiones de equidad de quienes se ven dominados, hemos investigado la
espectacularizacion del despido antisindical como un dispositivo por el cual los empleadores
permanecen en un régimen de violencia, creando un escenario en el cual es imposible reclamar y
argumentar ante las injusticias que implica el emprendedurismo. Parafraseando a Nugent (2020,
105), la dureza de la vida publica en el Pert se manifiesta cuando el ingenio de los actores indica
para las instituciones que ha llegado el momento del ejercicio de la fuerza, del fin de la discusion,

incluso la hora de la persecucion.
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Efectivamente, hemos demostrado que, al mas minimo atisbo de agrupacion entre pares o
intentos de afiliacion al sindicato de rama, los empleadores de las filiales y contratistas del Grupo
Telefonica en el Peru elaboran una serie de amenazas publicas, estigmatizaciones y exclusiones
cotidianas en los centros de trabajo, destinados a obtener la mas estricta conformidad y
subordinacion del trabajador. Sin embargo, al proceder de este modo, se instituyen verdaderas
liturgias civiles, cuyo caracter protocolar hace que todos se tomen en serio la solidez y la
consistencia del despido y las amenazas. No solo aquel que es objeto de las hostilidades, sino
todo aquel trabajador que observa desde lejos el infortunio del compafiero que decidié reclamar

mejores condiciones de trabajo, agrupandose o afilidndose al sindicato.

En este sentido, a través de la puesta en escena de la agresividad, el emprendedurismo y su
pretension de generalidad como magnitud se muestra vivo y a la vista de todos. La consecuencia
de este ordenamiento es la adhesion de la mayoria de los trabajadores a un mundo de
competitividad y esfuerzo individual, cuyo reverso esta compuesto de atomizacion, indefension e
inestabilidad laboral. Por consiguiente, este mundo no tiene asociacion con la critica y el sentido

de justicia, sino con la subordinacion y la reproduccién de las hostilidades.

Sumado a ello, hemos sostenido que los obstaculos a la negociacion colectiva y la huelga son el
corazén de un proceso de estabilizacién de grupos sindicales pequefios, a los que se les asigna
etiquetas que funcionan como coacciones para que las grandes mayorias que observan la
restriccion abandonen sus exigencias de equidad y, subsecuentemente, se plieguen a las
demandas de competitividad y esfuerzo individual de los empleadores. En este sentido, a pesar de
sostener medidas de protesta exitosas, el tamafio y estigma asociado a los grupos sindicalizados
pequerios es un factor central a la hora inhibir y subordinar. Como hemos demostrado, las
empresas estan compuestas por trabajadores que no solo se restringen de organizarse y protestar,
sino que reproducen con sus pares las pruebas de fuerza de los empleadores. En realidad, esta
situacion hace particularmente sélida y consistente la dominacion social al interior del mundo

laboral peruano.

Esta situacién no es menor, ya que el alto grado de division y atomizacion cotidiana se traduce en
la inexistencia de movimientos de politizacion de la precariedad. Instalada en el pais como
componente indesligable del neoliberalismo, esta se apoya en discursos de competitividad y

esfuerzo individual que han calado hondo en la poblacién trabajadora, retirandola de la
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posibilidad de librar grandes disputas en el espacio publico durante los ultimos treinta afios.
Como hemos visto, el despido injustificado como instrumento de totalizacion y representacion de

la realidad ocupa un lugar central en ese trabajo de despolitizacion de la gente.

Sin embargo, como diria el poeta Cesar Vallejo “la colera del pobre tiene un fuego central contra
dos crateres”. En efecto, hemos demostrado que los trabajadores libran luchas de magnitud
locales por medio de los litigios judiciales de reposicion y estabilidad laboral. Al hacerlo, crean
lazos de solidaridad e intereses comunes que anuncian efectivamente la presencia de esfuerzos
cotidianos por instituir otro orden, otra generalidad, que emerge como resultado de las préacticas
de resistencia y formacion de nuevos grupos, inventadas en defensa propia antes, durante y
después del despido y la reposicion del trabajador (Scott 2011, de Certeau 2000, Balandier 1994,
Boltanski 2000 y 2014).

Esto es asi porque las situaciones cotidianas de la vida llevan inscritas distintas modalidades de
accioén (Boltanski 2000), resistencias fuera de escena (Scott 2011) y maneras de hacer (de Certeau
2000), que sirven para constituir pruebas y establecer criticas conducentes a la busqueda de
equidad y dignidad. Efectivamente, hemos demostrado que la realidad social no es un mundo ya
instaurado y finiquitado. Esta puede ser desorganizada a través de operaciones de comparacion de
los padecimientos y la dominacion (Boltanski 2014, Scott 2011). Mas aun, apoyado en los
aportes de la sociologia y la antropologia, hemos sostenido que dichos procedimientos y micro
resistencias se encuentran en la base de la formacion de los grupos, pues la realidad no encuentra
cabida sino hasta que unos individuos y otros se juntan fuera de escena para crear discursos
convincentes y acrecentar su fuerza publica (Boltanski 2000 y 2014, Balandier 1994, Scott 2011,
de Certeau 2000).

Por ello, una segunda gran conclusién que podemos extraer de ese estudio es que, si bien el
despido es utilizado por los empleadores para inhibir y atomizar el mundo laboral en general, es
resistido por los trabajadores para conducir procesos de formacion de nuevos grupos organizados,
sobre todo para exigir por medios judiciales la estabilidad laboral que el mundo del trabajo ha
proscrito en el sector privado desde la década de 1990. De este modo, asi como los empleadores
se apoyan en la libertad que otorga el derecho laboral peruano para despedir, los trabajadores

utilizan la legislacién sobre reposicién y desnaturalizacion de los contratos, para construir y
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aglutinar practicas de resistencia y colectivizacion laborales, que ponen a prueba los limites del

propio derecho laboral.

Por consiguiente, concluimos que las practicas de afirmacion (Scott 2011) y construccion de
pruebas de realidad de los trabajadores despedidos y repuestos (Boltanski 2014) anuncian
efectivamente un estilo de resistencia moral (de Certeau 2000). La consecuencia de ello es la
presencia de unas luchas locales de magnitud que conducen a la formacion de nuevos grupos de
trabajadores organizados, en oposicion al emprendedurismo y la precariedad laboral que reinan

en el mundo laboral actual.

Estas luchas estan abiertas ante nuestros 0jos, aunque no se manifiesten bajo la forma de grandes
movilizaciones de protesta. Por ello, una tercera conclusion de este estudio es que su
particularidad radica en ser luchas locales, basadas, no obstante, en esfuerzos cotidianos por
revelar que la precariedad y la injusticia concierne en realidad a bastante méas gente de lo que
hubiéramos podido imaginar a primera vista. Por ello, planteamos que el ejercicio de resistencia y
formacion de nuevos grupos forma parte de unas luchas por transformar las causas individuales
en causas colectivas. Como diria Boltanski (2000, 25), las causas “de las mas pequefias a las mas
grandes, de las mas extrafas a simple vista a las mas evidentemente legitimas para nuestro
sentido de la justicia tuvieron que elaborarse, construirse, establecerse, probarse en algin
momento”. Efectivamente, los testimonios de los trabajadores entrevistados revelan que el
proceso de colectivizacion descrito es posible porque las convicciones de unos trabajadores
comienzan a organizar la practica de otros. En esta linea, hemos visto que los trabajadores
participan elocuentemente en la enunciacién de proposiciones tomadas por ciertas cuando ven

como una realidad tangible el retorno de sus comparieros despedidos.

En este sentido, si los trabajadores y las trabajadoras se convierten en portavoces de un discurso
de defensa del trabajo y la estabilidad laboral, asi como en portavoces de sus propios compafieros
y comparieras, esto se debe a la manera en que cultivan sendas convicciones y acuerdos en torno
a los resultados de la agrupacion y la sindicalizacion. De este modo, dichas convicciones oponen
resistencia a la corriente de autorrestriccion realista de la protesta que hemos estudiado en esta
tesis. De otro lado, introducen gestos de interrupcidn de la violencia, asegurando que mas
trabajadores transiten hacia un régimen de accion conducente a la busqueda de equidad y
dignidad.
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Finalmente, al suceder todo esto, observamos que la accion de los trabajadores apunta a
devolverles a los centros de trabajo su caracter de disputa, pero no en los marcos de la violencia,
como insisten los empleadores, sino en el de la critica y la posibilidad de discutir las injusticias
laborales sin ser reprimidos. Aqui hemos estudiado el mundo del trabajo en el sector de las
telecomunicaciones, pero hemos dado pistas sobre su generalidad a través del testimonio de
sindicalistas de diferentes sectores economicos. Definitivamente, existe aqui una alternativa en
desarrollo y articulacion que merece seguir investigandose toda vez que la accion estudiada
conserva capacidades criticas y de invencidn cotidiana frente a un orden de competitividad y

esfuerzo individual que nos quiere divididos y fragmentados.
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