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Resumen

A comienzos del 2000 la provincia de San Juan asisti6 al surgimiento de la mineria
metalifera, planteando nuevos desafios para los/las trabajadores/as locales, en
particular por la falta de experiencia, formacion y entrenamiento. Este articulo tiene
como objetivo analizar datos empiricos sobre los distintos aspectos vinculados al
contenido del trabajo en la cadena minera. Particularmente se abordaran los temas de
capacitacion y competencias y junto a ellas las posibilidades de promocién, trabajo en
equipo, autonomia y el uso de la tecnologia observados en la trama minera.
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Abstract

The growth of metalliferous mining in San Juan at the beginning of 2000, imposed new
challenges upon the local workers aspiring to join the sector, especially due to their
lack of experience, education and training in such field. This article aims to analyze
empirical evidence about the different aspects related to the generation, appropriation
and flow of knowledge in the mining production chain. In particular, it will address
topics such as training and competencies, promotion possibilities, teamwork,
autonomy and technology use, which are present in the mining interrelated facets.

Keywords: work; competencies; mining; technology

Introduccién

Los mercados atraviesan una fase de expansién del modo de producciéon
capitalista, caracterizada por el traslado del capital de un lugar a otro, atraido
por espacios que ofrecen ventajas comparativas, competitivas e
institucionales, y particularmente en producciones con una importante
demanda global en algunos casos, o en bienes estratégicos vinculados a la
inversién para reserva de atesoramiento activos, que permitan el resguardo
frente a las crisis econémicas, como lo es el oro. En general, son producciones
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cuyo perfil es predominantemente exportable e intensivo en recursos
naturales, tales como los hidrocarburos, mineria, biocombustibles, petréleo,
industria forestal, etc. De esta manera San Juan, que fue una provincia
histéricamente vitivinicola reconfigura su insercion en la divisién
internacional del trabajo, impulsada por la mineria metalifera. Emerge
entonces un escenario local en el que la capacitacién, la adquisiciéon de
competencias, el aprendizaje, la vinculacién con la tecnologia y demas
dimensiones de la organizacién del trabajo, seran diferentes, segtn se trate
del origen y el tamafio de las empresas que participan en la cadena minera
metalifera (trasnacionales grandes o PyMES locales). El objetivo de este
trabajo es entonces identificar la forma que adquieren esas dimensiones en el
trabajo minero, identificando las diferencias segtn el tipo de empresa.

En este contexto, el empleo minero adquiere relevancia discursiva, a pesar
que, en el total provincial, es una de las actividades de menor participacién
en la estructura laboral. Todas las empresas vinculadas a la rama de minas y
canteras (incluidas las no metaliferas) absorben 3.302 sanjuaninos, lo que
equivale sé6lo al 3,8% del empleo local en el primer trimestre del 2016, y menos
del 2% de la PEA provincial (Observatorio de Empleo y Dinamica
Empresarial, 2016).

En la rama metalifera particularmente trabajaban en San Juan 2.730
personas de manera directa, y 6.509 contratados por empresas contratistas, es
decir, un total de 9.239 trabajadores/as en enero del 2018. Adema4s, es la
actividad que paga los salarios mas altos en San Juan: un trabajador minero
ganaba $57.354 en el 2016 (Observatorio de Empleo y Dinamica Empresarial,
2016), valor equivalente a un 283% mdés que el sueldo promedio en la
provincia en términos absolutos.

A ello se suma que, al ser una de las tnicas actividades econémicas que no
contempla el trabajo informal, directo o indirecto, incentivé la formalizacién
del empleo, particularmente en empresas pequefias locales proveedoras. El
contrato que firman éstas con las operadoras mineras prohibe la entrada de
cualquier trabajador que no tenga los seguros y/o registros laborales
obligatorios, lo que, obligd a que muchas pequefias y medianas empresas
(PyMES) blanquearan a sus trabajadores.

Por altimo, representd una oportunidad especialmente para los/as jovenes
sin experiencia laboral y con bajo nivel educativo. Ninguna otra oferta de
empleo ofreceria el sueldo, la formacién y el nivel de consumo que ofrecia la
mineria en una provincia como San Juan, con una estructura de oferta laboral
vinculada a los servicios y al empleo estatal. Es decir que los trabajadores
mejoraron su estabilidad y protecciéon social, ya que fue la oportunidad para
que muchos tuvieran su primer empleo formal.

Metodolégicamente, el trabajo estd basado en dos fuentes de datos
diferentes. La primera es una encuesta que se aplicé a 112 trabajadores/as
mineros/ as, directos e indirectos, de distintas areas, utilizando una muestra
representativa no probabilistica, preguntando sobre la adquisiciéon de
competencias y su descripcién. La segunda es un conjunto de 14 entrevistas
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de profundidad a trabajadores/as mineros/as, con una muestra intencional,
seleccionando distintas variables como el género, la edad, los 4 proyectos
mineros originales, la antigtiedad y el tipo de puesto ocupado, a efectos de
obtener una mirada heterogénea del objeto. Los instrumentos de recoleccién
abordaban las dimensiones de formacién, entrenamiento, competencias,
puesto ocupado, trabajo en equipo o individual, posibilidad y mecanismos de
ascensos y uso de tecnologia, entre otras. Para completar la mirada también
se entrevistaron a los secretarios generales de los gremios mds representativos
del sector. Ademads se han realizado entrevistas abiertas a diferentes
informantes claves, tales como representantes de cdmaras o funcionarios del
sector, entre ellos al presidente de la Camara de Servicios Mineros (CASEMLI),
al secretario técnico de la Camara Minera de San Juan y la Unién Industrial
de San Juan.

Los resultados muestran que la adquisicién de competencias en los/as
trabajadores/as es, hasta el momento, una de las tinicas territorialidades a
mediano plazo que aport6 la mineria en San Juan, incidiendo favorablemente
en la empleabilidad local. Ademads, que los/as empleados directos/as tienen
mayor adquisicién de competencias técnicas y comportamentales respecto de
los indirectos. El manejo de maquinas y equipos de alta montafia, el trabajo
en equipo y liderazgo, la adquisicién de normas, valores, protocolos de
seguridad y la manipulacién de sustancias quimicas son las principales
competencias que los y las trabajadores/as mineros/as mencionaron haber
adquirido.

Para finalizar, la estructura del articulo se organiza en 3 secciones una
primera en la que se describen los referentes conceptuales que guian el
analisis. Una segunda seccién en la que se analizan las condiciones de trabajo
previas a la mineria metalifera en San Juan, las caracteristicas e incidencia de
la formacién y el entrenamiento minero, las competencias adquiridas en ese
proceso, el uso de la tecnologia y el trabajo en equipo. Por tltimo, el articulo
finaliza con las conclusiones en la tercera seccién.

Aproximaciones conceptuales

La nueva actividad implicé una organizacion del trabajo completamente
desconocida en San Juan antes del 2003, una provincia pequefia® del interior
de la Argentina, cuyas actividades econémicas mas importantes y el nivel de
consumo de sus habitantes no eran atractivos hasta el momento para las
grandes corporaciones trasnacionales. Un afio antes que la mineria metalifera
se desarrollara en San Juan, en el 2004, segtn el Observatorio de Empleo y
Dindmica Empresarial las actividades que mayor cantidad de empleo
demandaban eran el comercio (16%), la construccién (10,2%) los servicios
inmobiliarios, empresarios y de alquiler (9,1%) y la agroindustria (7,8%).
Segun los distintos convenios que regulan la actividad en esos rubros, los y
las trabajadoras sanjuaninas tenian un ritmo de trabajo de entre 6 y 9 horas
para los formalizados y 10 horas para los informales, en semanas laborales
que abarcaban desde el lunes al sdbado en la mafana, y en las que se
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descansaban los feriados o fin de semana puente.2 La mineria vino a modificar
esa dindmica, la nueva propuesta implicaba 15 dias de trabajo corrido y 15
dias de descanso, en jornadas laborales de alta intensidad, comprendiendo 12
horas de corrido por dia, y en espacios aislados de sus afectos, al pie de la
cordillera.

Al ser una actividad nueva en el espacio los/as trabajadores/as no tenian
experiencia ni mucho menos formacion ni entrenamiento, lo que abre una
ventana de oportunidad en un contexto en el que la adquisicion de
conocimiento adquiere especial importancia. El estado del arte explica que
algunos de estos conocimientos pueden estar codificados y otros no, y
suponen estar al tanto del proceso productivo, de las maquinas y ciertas
légicas de funcionamiento, es decir, un conjunto de herramientas adquiridas
en el aparato educativo formal o de manera experiencial en el interior de la
empresa. En este caso la forma de adquirirlos puede ser a través de
capacitaciones organizadas y codificadas por la empresa, o a través de sus
compafieros de trabajo o personal jerarquico directo.

Tal como plantean Roiter et al., (2007) el trabajo se convierte a la vez en un
proceso de aprendizaje, que se potencia en empresas que son organizaciones
calificantes (Zarifian, 1996 y Montero Leite, 1996; citados en Delfini, Pujol y
Roitter, 2010: 35). Esta nocién da cuenta del procesamiento de “los
conocimientos en las instancias de trabajo y el modo en que interviene la
organizaciéon del trabajo en la creacion de nuevas capacidades y
conocimientos, generando un proceso virtuoso entre organizacién del trabajo
y competencias” (Delfini, Pujol y Roitter, 2010: 35). A su vez, los espacios
laborales que promueven un verdadero proceso de apropiacién y circulacién
del conocimiento son los que por su organizaciéon incentivan el trabajo en
equipo, de vinculacién horizontal, la participacion activa, la autonomia y la
relacién con las maquinas y la tecnologia. El trabajador, la tecnologia y los
otros trabajadores (pares, superiores y maestros) constituyen un “sistema de
actividad humana” y, con ello, un contexto de aprendizaje individual y
colectivo (Roiter et al., 2007: 11).

En relacién a ello, hay distintos tipos de aprendizaje, de primer y segundo
orden:

El aprendizaje de primer orden o primer ciclo trata de mejorar la capacidad de
la organizacion para alcanzar objetivos conocidos y esta estrechamente
vinculado al aprendizaje de rutinas. El aprendizaje de segundo orden, esta
signado por la reflexividad que vuelve a evaluar la indole de los objetivos, asi
como los valores y las creencias que los sostienen y fundamentan; lo que ofrece
un camino fértil para los procesos de innovacion (Delfini, Pujol y Roitter, 2010:
34).

En sintesis, una determinada organizacén del trabajo, promueve o limita
el aprendizaje de los/as trabajadores/as, y ello facilita -0 no- la adquisicién
de competencias. Hay distintos tipos de competencias, Novick et al. (1998)
aportan al estado del arte la siguiente clasificacién de competencias:
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i. Competencias intelectuales: referidas a capacidades en torno a la
resolucién de problemas, manejo de informacién, comprension de procesos y
sistemas, autonomia y responsabilidad. También implica la adquisicién de
normas, valores, regulaciones y protocolos.

ii. Competencias basicas: referidas a capacidades de lectoescritura, uso e
interpretacién de simbolos y férmulas matemaéticas. En el caso de mineria la
adquisicién de estas competencias adquieren mayor importancia en puestos
que requieren de tecnologia de alta complejidad, lectura de mapas, terrenos y
demads practicas geolégicas que demandan habilidades de medicién,
identificacién de simbolos matematicos o resolucién de férmulas, etc.

iii. Competencias técnicas: referidas al conocimiento instrumental y del
funcionamiento de maquinas, herramientas y procedimientos de trabajo. Al
igual que la anterior este tipo de competencia es demandanda en mayor
medida en puestos operativos que requieran determinadas habilidades en el
manejo de maquinas y equipos mineros.

iv. Competencias comportamentales: referidas a la capacidad de
expresarse en forma verbal e interaccién. (Novick ef al., 1998: 47).

En la cadena minera estas competencias se tornan mas importantes en los
puestos jerarquicos, ya que en las operadoras el lider de grupo tiene entre sus
responsabilidades la de capacitar parmanentemente a su equipo.

Mientras mas competencias adquiere un/a trabajador/a en su trayectoria
de vida, en la que atraviesa espacios educativos formales y entrenamientos
adquiridos en su experiencia laboral, mayor sera su empleabilidad. La
adquisicion de calificaciones basicas y transferibles de alto nivel, incluidos el
trabajo en equipo, la capacidad para resolver problemas, las tecnologias de la
comunicacién y la informacion, el conocimiento de idiomas, la comunicacién
y la capacidad para aprender a aprender, asi como competencias para
protegerse a si mismos y proteger a sus compaferos contra los riesgos y las
enfermedades profesionales favorece la empleabilidad (Neffa, 1999, 2009,
2016).

El desarrollo de competencias endégenas es mayor si existe una politica
que favorezca “esfuerzos de innovacién, en procesos de capacitacién de los
recursos humanos y en una organizacién del trabajo que potencie los procesos
de aprendizaje y la integraciéon del conocimiento codificado y tacito” (Roiter
et al., 2007: 5). Se entiende como organizacién del trabajo al

conjunto de aspectos técnicos y sociales que intervienen en la produccion de
bienes y servicios. Se refiere a la divisién del trabajo entre las personas, asi como
entre las personas y las maquinas. Intervienen el medio ambiente y la totalidad
de las dimensiones presentes en cualquier prestacion laboral (Novick, 2000:
126).

De esta manera las competencias adquiridas por los/las trabajadores/as
dependen de los procesos de aprendizaje que se desarrollen e instituyan en
cada empresa. En este contexto, la mineria metalifera a gran escala es una
actividad capital intensiva, cuya competitividad estd garantizada por la
incorporacion de tecnologia de tultima generacién, aunque no todas las

166



Margarita Moscheni. Mineria metalifera: un territorio de aprendizajes

empresas estén en las mismas condiciones de adquirirla. Las proveedoras
PyMES locales no poseen la misma solvencia financiera, y por lo tanto las
mismas posibilidades de inversién que las trasnacionales. Por lo tanto, habra
trabajadores/as con mas posibilidades de aumentar su empleabilidad y
posibilidades de aprendizaje que otros. Parafraseando a Novick et al. (1998:
13) las firmas mas “modernas”, presentan un trabajo mas complejo en tanto
exigen mas saberes. Se presume entonces que la heterogeneidad de las
empresas que confluyen en una mina implica modos de organizacién del
trabajo distinto. En una cadena las empresas “definen modos diferentes de
division del trabajo, sobre el contenido de las tareas, la relacién de los agentes
con el sistema técnico implementado, la trama de relaciones sociales y pautas
ideolégicas y culturales de control y movilizacién de los trabajadores”.

El contexto es una variable de influencia también, ya que el resultado no
sera el mismo para empresas originadas en espacios locales en desarrollo
como lo es San Juan, provincia que tiene mayoritariamente empresas muy
pequefias,® que para grandes empresas trasnacionales pertenecientes a paises
centrales, en donde desarrollan la mayor cantidad de innovaciones. Ambas
conviven en el mismo territorio mientras dure el proyecto minero, pero
mientras las primeras importan las l6gicas de organizacién del trabajo de sus
sedes matrices adaptadas a tecnologias de alta complejidad, las segundas van
mas rezagadas en el camino de la competitidad. En esta linea, algunos autores
plantean que

en un contexto de escaso desarrollo de los sistemas locales de innovaciéon y de
escasa densidad de las redes, el desarrollo de competencias endégenas esta,
ademads, asociado directamente al tamarfio de los agentes: las empresas mas
pequeiias poseerdn, por tanto, menores competencias (Roiter et al., 2007: 7).

Dadas estas aproximaciones conceptuales, este escrito aspira a dar
respuesta a los siguientes interrogantes: ;Qué caracteristicas adquirio la
formacién y el entrenamiento en los nuevos contextos productivos? ;Qué
nuevas competencias adquirieron los trabajadores locales? ;Qué cambios
existen en las calificaciones? ;Qué consecuencias en la movilidad laboral de
los/as trabajadores tiene la adquisicion de competencias? ; Existen diferencias
entre las competencias adquiridas por un/a trabajador/a de wuna
transnacional y uno/a de una Pyme local? ;Cémo incide en el trabajador/a la
tecnologia usada en la cadena minera?

De la vitivinicultura a la mineria: una nueva forma de organizar el trabajo
en San Juan

A partir del 2003, la provincia, que hasta el momento habia desarrollado
su economia en torno a la agroindustria, y con un bajo nivel de
transnacionalizacién, fue testigo de la radicaciéon de compaiias lideres a nivel
mundial, atraidas por la gran demanda que implicaba la megamineria.

El primer gran proyecto minero extractivo comenzé en el 2003 con la
construccién del campamento en la mina Veladero. Segin la portada oficial
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de su operadora, las operaciones mineras de este yacimiento se desarrollan en
elevaciones de 4,000 a 4,850 metros sobre el nivel del mar, aproximadamente
a 374 kilometros al noroeste de la ciudad de San Juan.* Su operadora fue
originalmente la canadiense Barrick, que en el 2010 controlaba el 10% de la
producciéon de oro en el mundo, convirtiéndose en uno de los capitales
dominantes a nivel mundial (Abcb, 2012). En el 2018 Barrick vende el 50% de
su proyecto a la firma china Shandong Gold Group, a partir de lo cual el
proyecto comienza a llamarse Minera Andina del Sol.

En el afio 2007 comienza la construccién de la mina Gualcamayo, ubicada
en Jachal, la que posee una extensién de 25.000 has, a 2.000 metros por sobre
el nivel del mar. Fue operada originalmente por Viceroy, pero en el 2018 fue
comprada por la colombiana Mineros S.A. y operada actualmente por la
subsidiaria Minas Argentinas S.A. (MASA). Posee una vida ttil estimada de
10 afios que se extendi6 hasta el 2021.

En el 2009 comenz6 la construccién de Casposo, una mina que se encuentra
a 180 kilémetros de la capital de San Juan y a 2.400 metros de altura, lo que le
permitia una mejor accesibilidad y la posibilidad de operar todo el afio con
normalidad, ambas ventajas respecto a los otros proyectos. Su actividad fue
suspendida en abril de 2019, debido a la caida de la producciéon y de los
precios de plata (Quiroga, 2019). Es la primera mina metalifera del pais
manejada por capitales argentinos en la actualidad, aunque el proyecto fue
operado en sus tltimas etapas por la australiana Austral Gold. Las operadoras
agrupan el trabajo directo, que para enero del 2018 comprendian un total de
2.730 personas.’

Estos 4 proyectos demandan una importante cantidad de insumos, segtin
un Informe del Ministerio de Mineria de San Juan: en agosto de 2018 el
entramado minero metalifero demandaba bienes y servicios a 3.560
proveedoras. El 86,4% del total de esas empresas le vendian a Veladero, el
proyecto mas grande en etapa de operacion para esa fecha. La mayor cantidad
de proveedores del entramado minero son locales o estdn inscriptos en San
Juan (45,9%). En segundo lugar, le siguen los nacionales (41,3%) y por tltimo
los de capital extranjero (12,8%). De esta manera, se incorpora en la cadena un
universo de empresas proveedoras grandes, medianas y pequefias de
distintos origenes.

En general las proveedoras de tamario grandes son transnacionales, en su
mayoria de origen extranjero. Se caracterizan por ser compafifas lideres en el
mercado mundial dentro de su rubro. Son ademés proveedoras oligopélicas,
que se desempefian en nichos altamente rentables, fabricantes de productos
especificos, diferenciados, con alto valor agregado y componente tecnolégico,
tales como las méquinas de alta montafia, el cianuro o los explosivos. En el
caso de los equipos livianos y pesados, provienen de marcas lideres a nivel
mundial como Caterpillar (cuya representacion es Finning), Sandvik, Atlas
Copco y Liebherr. Esas empresas también proveen el servicio de
mantenimiento, reparacion, capacitacién y venta de componentes. Asimismo,
los explosivos son suministrados por la transnacional australiana Orica, el
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cianuro por Chemours, una spin off de la quimica norteamericana Dupont, los
neumadticos de Briston y Michelin, el servicio de hoteleria brindado por la
trasnacional Aramark, el transporte de caudales internacional por Loomis,
empresa sueca a la que también le pertenece Securitas encargada de la
seguridad fisica en el proyecto Veladero, y la espafiola Prosegur, que brinda
el transporte terrestre de caudales.

Asimismo, las proveedoras medianas y pequefias son nacionales y
mayoritariamente provinciales. Venden sus servicios a las operadoras
mineras y a las grandes proveedoras trasnacionales de éstas también. En
general ofrecen bienes o servicios con poco valor agregado (limpieza,
seguridad, panificacién, dulces, verduras, higiene y seguridad, transporte de
pasajeros, etc.). Poseen limitadas capacidades econémicas y financieras, baja
complejidad tecnolégica y escala, su principal fortaleza es que se venden a
demanda y/o por pedido de las mineras.

Este grupo (el de proveedoras grandes, medianas y pequefias) concentran
el trabajo indirecto, el de mayor cantidad en la totalidad de la demanda: 6.509
trabajadores/as contratados/as por empresas contratistas para enero del 2018
(Ministerio de Mineria de la Provincia de San Juan, 2018).

Los trabajadores directos, junto a los indirectos pertenecientes a las
grandes proveedoras, poseen salarios altos y pago por bonos o prima. En
cambio, los trabajadores indirectos contratados por empresas locales cobran
sueldos que no superan la media y los bonos por productividad estan
ausentes.

Formacion y entrenamiento: la empresa escuela

La actividad minera metalifera a gran escala tiene un desarrollo reciente
en la Argentina, y en San Juan particularmente, sus comienzos se remontan a
no méas de 15 afios. Desde su llegada, incorpora un escenario productivo-
tecnolégico diferente del conocido y desarrollado en una provincia dedicada
histéricamente a la vitivinicultura.® Por lo tanto la masa laboral con
experiencia era escasa, y por ello

[...] enun principio se gener6 escuela, la formacién inicial venia de Vanguardia
y Alumbrera, la direccién en Veladero eran trabajadores que venian de alli,
comprendian toda la parte de supervisién para arriba y toda la capa obrera la
formaron aqui.”

En este sentido, la mayoria de los entrevistados afirmé que la preparaciéon
antes de ingresar a la empresa para el puesto de trabajo era insuficiente,
reconociendo la falta de algunas competencias, conocimientos y habilidades.
Aun en las actividades que no implican directamente la extracciéon o traslado
del mineral, como por ejemplo en el area de la medicina, higiene y seguridad
o catering, encontrar gente con experiencia en mina no fue ficil para las
empresas, pero se convirti6 en una oportunidad de aprendizaje para quienes
buscaban trabajo. Relata el gerente del area de recursos humanos de una
operadora que desarrolla sus actividades en Jachal,
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Esta mina se hizo con personal totalmente de la zona, que tenia cero experiencia
en minerfa, entonces se armé una escuelita de formacion, teniamos un
simulador, tanto para cielo abierto como para UG [mina subterrénea], y ellos
tenian que hacer como que manejaban un camién, una pala, entonces la gente
se iba capacitando, era remunerado o sea... se tenian que inscribir.
Contratamos un feam de capacitacion y de formacién y... bueno después hacian
las pruebas directamente en campo.8

De esta manera, la debilidad de la falta de experiencia fue compensada con
un proceso de formacién sistematico, a través de distintos cursos y charlas,
“Barrick tiene fama de ser una empresa formadora, una empresa escuela, te
da experiencia ademés”.? Por ello, un lider sindical afirma que al principio
hubo una etapa de “marcha blanca”, es decir una etapa permitida de error
para formar.

El rol de las empresas operadoras fue estratégico en este sentido, y la
inversién que debieron realizar en el desarrollo de competencias basadas en
la capacitacién y en el entrenamiento fue relativamente alta respecto a otros
proyectos. El Convenio Colectivo de Trabajo del 2008 que rige a los
trabajadores de la mina Gualcamayo equipara a los resultados de la
capacitacion como ventajas competitivas estratégicas.

La capacitacién es una de las territorialidades positivas més importantes
que incorpord la mineria, entendiéndola desde la perspectiva de Sack (1986)
como una mayor capacidad de control o influencia en un espacio. A mayor
capacitacion, entrenamiento y conocimiento contextualizado del territorio
minero, mayor es la empleabilidad y por lo tanto mayor es también la
capacidad de tomar decisiones sobre variables de produccién e inversién que
afectan el territorio. Un indicador de ello es el crecimiento paulatino de
trabajadores locales, mientras que en el 2009 el 86% de los/las trabajadores/as
eran sanjuaninos, en el 2016 ese valor se incrementé al 89,6%.

La capacitacion se realiz6 tanto en las esferas operativas como técnicas,
impulsando el ascenso laboral,

Hoy en dia el nivel de mano de obra inclusive de obreros y oficiales es mas
exigente, pero ya tenemos gente formada, gente que ya tiene experiencia en
mineria, gente que inclusive ha hecho capacitaciones en forma terciaria y ha
profundizado cada vez mas su pericia en el nivel de exigencia para empezar a
trabajar en minerfa, hemos subido un par de escalones mas.10

Como resultado, todos los/las entrevistados/as consideran que
actualmente se encuentran “bien formados” o con una “formacién
sobresaliente”, respecto de la que tenian originalmente, aunque atin quede
“mucho por aprender”. Relata un prevencionista “cuando entré me faltaba
mucha formacién en mineria subterranea, venia con experiencia en el trabajo
en obras de construccién, minerfa en la parte de catering, pero no
especificamente en minerfa subterranea, ahi fue donde me empecé a
formar” .1
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Las capacitaciones pueden ser obligatorias y/o voluntarias. Las primeras
se realizan dentro del horario de trabajo y algunas son pagas. Las segundas
son extra-laborales y no remuneradas. Las empresas operadoras no sélo
fomentan el aprendizaje de los contenidos propios del entramado minero,
sino también la finalizacién de los estudios secundarios. Barrick por ejemplo
fomenta entre sus empleados/as la terminalidad educativa a través de un
subsidio para cubrir la inscripcién anual, la cuota mensual y el certificado de
aprobacién final. La compafiia ademads incentiva el estudio universitario de
los/as trabajadores/as otorgando una beca no remunerativa.

Al consultarseles sobre otras necesidades de aprendizaje, una gran parte
de los/las trabajadores/as sefial6 los de primer orden: idiomas,
particularmente inglés, tanto en los trabajos administrativos como una
herramienta para la comunicacién, como en los trabajos manuales, utilizado
para la traduccién de manuales pertenecientes a los respectivos equipos.
Otras demandas de capacitacion fueron los aspectos legales vinculados a lo
laboral y el uso de software basicos como Word o Excel, o mas especificos
usados fundamentalmente en el campo de la geologia.

Asimismo, los/las trabajadores/as en su mayoria indicaron que la
empresa hace una eficiente utilizacién de los conocimientos o competencias
particulares previos. S6lo un par de ellos afirmaron tener competencias para
la docencia y coordinacién que no eran usadas en su labor cotidiana.

Las competencias adquiridas por los/as trabajadores/ras
mineros/ as

Entre las nuevas competencias aprehendidas se mencionaron las
propiamente técnicas y del manejo del instrumental del puesto de trabajo,
tales como conducir equipos de alta montafia, reparar o cambiar componentes
de esas maquinas, habilidades relacionadas con la perforacién y voladura
hasta las mas sencillas como manejar un taladro o cambiar un neumatico. En
el caso de las primeras, muchos trabajadores cuentan con la certificacién
oficial de la empresa proveedora de las maquinas.

Los entrevistados también mencionaron un conjunto de competencias
intelectuales, tales como el trabajo en equipo, la empatia, la cooperacién, la
tolerancia y aceptacién del disenso, la toma de decisiones, el liderazgo de
grupos, la interpretacién de normas que regulan la relacién laboral y la
resolucién de problemas:

Porque una cosa es el trabajo que vos tenés que hacer como guardia y otra como
supervisor. Como supervisor vos tenés que hablar con otros gerentes, tenés que
proponer que vas a hacer, tenés que dar solucion a los problemas que hay. Si
Casposo te dice que hay una fuga, por ejemplo que desapareci6 una valvula en
algan lado, no podés decir y bueno... si no esta no estd, no, no podés decir eso,
tenés que dar solucién a la gente.12

Este grupo incluye habitos que podian aplicarse también en los distintos
espacios extra-laborales, tales como prevencién de accidentes y reduccién de
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riesgos, cultura de reciclaje de residuos, educacién vial y cuidado del medio
ambiente.

En actividades de alto riesgo como la mineria el conocimiento de normas,
protocolos y rutinas, vinculado al aprendizaje de primer orden, es esencial e
incluye una formacién constante para todos los equipos. Relata un chofer,

Tienen protocolos para la seguridad y el ambiente realmente grandes, si el
operador informa algin problema, te paran la mina hasta que solucionen el
problema. Son minuciosos en eso. Hay cosas que no la aplicas, que no te hace
falta, pero estan ahi, como cuando activé la emergencia, no lo habia hecho
nunca, y sin embargo me lo sabia de memoria, generalmente se activa por la
radio, y decis tres veces la palabra emergencia. Y el despachero, que tiene el
GPS, te hace 4 preguntas claves: quién modula, qué sucedié, cuantos
involucrados hay y dénde es el accidente. Y salen los equipos de emergencia
rapidamente, preparados con la informacién que les diste.1

Asimismo, se identificaron competencias comportamentales, tales como
habilidades de comunicacién e idioma. “Yo aprendi bastante del idioma, no
todo lo que me gustaria, cuando fui supervisor regional hablaba inglés la
mitad del tiempo, muy mal, como Tarzan, pero funciona. Lo mas importante
que he aprendido, es que he aprendido a aprender”.* La capacidad de
expresarse fue rescatada fundamentalmente en trabajadores que ocupan
puestos de liderazgos,

A mi me costaba muchisimo expresarme, la comunicacién es una de las cosas
que yo mejoré muchisimo con el mismo aprendizaje, con lo mismo que tenias
que hablar con el gerente de... con el abogado de... y a la vez te tenias que ir
formado para poder hablar, si te estd hablando en términos legales o un
contador en términos contables, tenés que tener esos conocimientos.15

Por dltimo, se mencionaron también ciertas competencias basicas tales
como la elaboracion de informes, planificacion y organizacién de
documentos, administraciéon de informacién “te capacitan para esos sistemas
internos informéticos, ademas de cursos de Excel, curso para hacer el tema de
la documentacién laboral, cursos de liquidacién de sueldos, todo lo que tiene
que ver el tema del personal” (empleada administrativa, comunicacién
personal, 12 de abril de 2019).

El trabajo en equipo: si falla uno, complica a todos!®

La adquisicion de habilidades se fortalecié con el trabajo en equipo,
caracteristico de las empresas mas grandes. La organizacién del proceso esta
planificado en grupos, y el caracter colectivo de la labor es fortalecido por
varios factores, tales como la compensacién por productividad asociada al
trabajo por objetivos. Se otorga a equipos formados a partir de tareas
similares, cada grupo debe lograr un determinado objetivo, por lo que la
productividad de uno de los miembros, repercute en todos: “Hay un tema
grupal, grupalmente empiezan a decirse “ponete las pilas, estamos todos
trabajando para un objetivo, queremos todos cobrar el dinero a fin de afio, si
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no te gusta cambiate de area o andate’”.'” Ello obliga a que atn en el puesto
mas solitario, como por ejemplo un chofer de camién fuera de ruta o una
operadora multifuncién condicione su labor a los objetivos del grupo para
alcanzar la productividad mensual asignada, ya que tal cual lo relatan “si falla
uno, complica a todos”.’® Ademds del bono por productividad, los
trabajadores en Veladero cobran un bono por medio ambiente siempre que el
grupo haya registrado cero incidente durante el mes. Es decir, el caracter
colectivo permite evitar los riesgos e incentiva a un mayor cuidado entre los
compafieros de trabajo. Afirma un entrevistado,

Si estéds en el grupo de trabajo y hay un incidente somos todos responsables,
porque en el grupo somos todos lideres, ;si? vos estas haciendo tu trabajo y ves
que alguien se puede lastimar, tenés que parar la tarea, es asi.1®

Otro aspecto hace referencia a las caracteristicas de aislamiento y de
régimen de trabajo que caracteriza a la actividad minera. Los/as
trabajadores/as conviven durante 14 dias en general, en un campamento que
estd a 4 u 8 horas de sus hogares, por lo que adoptan a sus compafieros como
su segunda familia. Esta situacién implica que la solidaridad, el
compafierismo y la empatia con él o la compafiera de trabajo atraviesen todos
los puestos, incluidos los empleados/as profesionales, indirectos y de
supervisién. En este caso particularmente prima una mirada de cooperacion,
mas que de disciplinamiento o castigo sobre el personal a cargo.

Todos los/las entrevistados/as admitieron solicitar ayuda a sus
compafieros frente a alguna dificultad o tarea compleja, y en tltima instancia
a su superior directo. Asociado a ello, e independientemente de las
capacitaciones formales, una gran parte del saber hacer las cosas es
transmitida oralmente por los/as compafieros/as que tienen mas experiencia
en el area, cada mina tiene caracteristicas tinicas, de altura, de tipo de roca, de
clima, etc., por lo que el titulo de grado en ocasiones es sélo un punto de
partida que se complementa con el aprendizaje real en equipo.

Todas estas practicas son fortalecidas por el lema de la empresa que
prioriza el trabajo en equipo sistematicamente. De esta manera, al consultar
sobre la toma de decisiones la mayoria de los/as entrevistados/as
manifestaron hacerlas en equipo, combinando los conocimientos técnicos de
algunos con el saber hacer no tacito de otros e intentando resolver los
problemas cotidianos con creatividad. Esto revela cierto grado de autonomia,
aun cuando todos coincidieron en respetar siempre la cadena de mandos y los
procedimientos o protocolos de acciones. En general en los empleados
directos se observa mayor autonomia y toma de decisiones en equipo de tipo
calificante, originado en la intencién de cooperacién y superacién. El
encargado de un almacén de compras afirma: “habia cosas que dejaba todo
sobre mi decisién mas alla que ella daba la decisiéon por ahi le pedian a mi jefa
permiso y ella les decia -pregtintale a Alejandro, si él te d& permiso si”.%0

En cambio, en los trabajadores indirectos la toma de decisiones grupales,
que en general se realizan con los mandos jerdrquicos, responde mas bien a
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légicas de control que salvaguarden el puesto de trabajo, tal como indica un
prevencionista del area de higiene y seguridad:

Siendo de seguridad somos atacados -frente a algin problema responden- ‘me
dijo el segurito’, entonces cuando pasa algo nos buscan a nosotros y lo primero
que te dicen ‘;a vos te dijo alguien que hicieras eso, tu jefe te dijo que lo
hicieras?” entonces para no llegar a eso uno directamente lo consulta.2!

Competencias y tecnologia

El entramado minero presenta una participacion activa de los trabajadores
directos en el proceso de toma de decisiones, en la produccién y circulacién
de conocimientos y en la interaccioén grupal, no siendo asi en los trabajadores
indirectos. En efecto, la estructura en la organizacién del trabajo que
promueve este proceso se hace mds flexible en las empresas mas grandes,
operadoras y proveedoras transnacionales, y mas rigida en el extremo de las
empresas pequefias, medianas y locales. Un ejemplo de este caso es la lentitud
en la concrecién de objetivos, que se evidencia en la opinién de esta técnica en
higiene y seguridad, empleada de una pequefia empresa dedicada a la
consultoria ambiental y que se desempefia como contratista en la mina
Veladero:

Por ejemplo, cuando yo ingresé tenia que hacer objetivos, mi empresa tenia que
dar capacitaciones en medio ambiente a nifios en las escuelas, hasta aca muy
bonito, eran 3 escuelas, pero lo que pasaba es que tenés que pedir permiso al
Ministerio, se nos demor6 un montén. La otra chica se cambi6 del area, tenia
que ir con mi jefe de operaciones al Ministerio... Son objetivos de acuerdo a tu
aspecto ambiental, la otra parte debe estar interesada [...]. Y las empresas te
decian que si, para obtener un ok, pero vos tenias que remarla y remarla nunca
se concreta.??

Las empresas de mayor tamafio son mas flexibles, aportando mayor
autonomia a los trabajadores e incentivando procesos de innovacién
endégenos que incrementan la competitividad. Para ello, disponen de un area
de Mejoras Continuas, en la que existe un libro de sugerencias para que los/as
empleados/as escriban nuevas o mejores formas de realizar el trabajo,
vinculadas al logro de mayor productividad, de optimizacién de costos o de
resoluciéon de problemas surgidos durante la rutina de trabajo. Este
mecanismo se promociona a través de recompensas, en dinero en algunos
casos (si con la innovacion se reducen los costos) o con distintos elementos en
otros casos, tales como un pen drive, camperas, etc.

El uso de tecnologia novedosa en la provincia demandé la radicacion de
agentes transnacionales proveedoras de madquinas, tales como Lhieberr,
Finning, Atlas Copco o Zandvik, cuyas plantas de venta y alquiler de equipo
y reparaciéon de componentes no sélo aumenté la cantidad de empleo
indirecto sino que ademaés le imprimié al espacio una organizacién de trabajo
altamente competitiva. Esto fue posible a través de la capacitacién y
certificaciéon de las nuevas habilidades, generando un proceso de aprendizaje
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colectivo. La actividad minera compensa asi de manera cualitativa la cantidad
de empleo local, en tanto es un rubro tecnolégicamente intensivo respecto a
otras actividades tradicionales de la provincia, como la agroindustria que
demanda mayor cantidad de empleo.

La tecnologia promueve cambios en la matriz de calificacién laboral, los
oficios antiguos se perfeccionan: con la minerfa el carpintero debe aprender a
trabajar también el aluminio, el chofer tradicional debe saber transportar
cargas peligrosas o manejar un equipo fuera de ruta, y un gruista debe saber
de software.

Hubo algunos cursos de explosivos y hubieron cursos donde se les ensefiaban
a operadores a utilizar las maquinas y estuve como oyente en algunas practicas
viendo cémo se manejaban los equipos. Ahi uno es donde se va formando y
viendo en el campo.2

En el caso de las dreas no operativas, el manejo de distintos programas
informaticos en algunos casos implicé el aprendizaje de otros idiomas o la
formacién en otros paises. Todos los puestos, incluso los del area
administrativa trabajan con algtn tipo de tecnologia, sea dura o blanda.

El uso de la tecnologia estd asociada ademaés a la posibilidad y oportunidad
de jerarquizar la carrera laboral de los/as trabajadores/as mineros/as
directos/as, ya que mientras mas habilidades y competencias se poseen para
operar un equipo, mas alta es la categoria. En las 4reas de mina y proceso un
chofer comienza con una categoria 0 operando un camién fuera de ruta, y
luego va aprendiendo a usar otras maquinas méas complejas, tales como pala,
motoniveladora, topadora o perforadoras. Cuando esta listo para manejar una
maquina superior, asciende a la proxima categoria.

A modo de ejemplo, el Convenio Colectivo de Trabajo (CCT) celebrado
entre Asociacion Obrera Minera Argentina (AOMA) y Barrick en el 2010
preveia las siguientes categorias asociadas al uso de equipos (Cuadro 1).

Para los/as trabajadores/as de Gualcamayo la “Capacitacion” es un
criterio evaluado para promocionar una categoria mas alta. La misma es
medida con asistencia superior al ochenta por ciento (80%) y la aprobacién
con calificacién "Muy Buena" (Articulo 11 CCT, 2008). Dicha formacién puede
ser brindada por la empresa operadora o la proveedora de las maquinas,
quién ademas certifica la nueva habilidad a los y las trabajadoras.

Los equipos se complejizan cotidianamente, por ejemplo, con el manejo a
distancia, a través de control remoto o la incorporacién de GPS. Ello obliga a
un proceso de capacitacién constante para aprender a manejar las nuevas
herramientas, cerrando un circulo virtuoso en la generacién de competencias.

En algunas empresas s6lo se puede acceder al entrenamiento si se ha
cumplido con ciertos requisitos, tales como una correcta evaluacién de
desempefio, no haber perdido el presentismo, ni tenido ningtn incidente y
haber hecho un relevo de supervision (hacer de lider o de supervisor cuando
el jefe no estd). En el caso de los empleados en general, incluyendo a no
operadores, se suman otros requisitos como las habilidades desarrolladas, la
antigliedad, un comportamiento ajustado a las normas y el titulo.
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Cuadro 1. Categorias y manejo de equipos para los trabajadores directos de
Barrick en Veladero, San Juan, 2010

Operaciones Perforista
Recién ingresado a la empresa,
Categoria 0 sin conocimiento, practica e
instruccién
Dominar al menos 1 de los
. siguientes equipos: camién fuera = Opera en forma auténoma 1
Categoria 1 d .
e ruta, wheeldozer, tipo de perforadora
motoniveladora y topadora
Dominar al menos 2 de los
siguientes equipos 0 mas: camion
3 fuera de ruta, wheeldozer, Opera en forma auténoma 2
Categoria 2 . .
motoniveladora, topadora, tipos de perforadoras
cargadora auxiliar y excavadora
auxiliar
Dominar al menos 3 de los
siguientes equipos 0 mas: camion
, fuera de ruta, wheeldozer, Opera en forma auténoma 3
Categoria 3 . .
motoniveladora, topadora, tipos de perforadoras
cargadora auxiliar, excavadora
auxiliar y PC 2000
Dominar al menos 3 de los Opera en forma auténoma 4
siguientes equipos o mas: camion tipos de perforadoras u
fuera de ruta, wheeldozer, opera en forma auténoma 3
Categoria 4 motoniveladora, topadora, tipos de perforadoras y el
cargadora auxiliar, excavadora camién portabarras o
auxiliar, PC 2000 y cargador auxiliar para
necesariamente cargadora o pala. tapado de pozos
Dominar al menos 3 de los Opera en forma auténoma
siguientes equipos o mas: camion todos los tipos de
fuera de ruta, wheeldozer, perforadoras y el camién
Categorfa 5 motoniveladora, topadora, portabarras o cargador
cargadora auxiliar, excavadora auxiliar para tapado de
auxiliar, PC 2000 y pozos. Ademas debe
necesariamente cargadora y pala. =~ realizar funciones de lider
nocturno.

Fuente: Convenio Colectivo de Trabajo Barrick-AOMA, 2010.

Tanto el entrenamiento, como la formacién y por tanto la trayectoria de
ascensos no es la misma en las empresas operadoras y proveedoras
trasnacionales que en las proveedoras locales, en general las primeras tienen
un escalafén previsto y hay una politica de formacién, entrenamiento
constante en carrera hacia cargos o categorias superiores. En las empresas
locales la posibilidad de jerarquizarse depende de aspectos mas fortuitos,
tales como que un compariero que se jubile o que otro renuncie, dejando el puesto
de mando vacante. Afirma un trabajador contratado por una empresa de
seguridad:
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-Desde que ingresaste hasta el dia de hoy has estado en el mismo puesto de
trabajo?

Si.

- Si quisieras ascender, ;Qué tendrias que hacer?

- Primero se tiene que ir el supervisor que esta...jajaja!!! Y segundo tendria
que... eeee... no, no, no podria ascender a supervisor.#

A diferencia de las PyMES locales o regionales, las grandes proveedoras
multinacionales difunden una légica de formacion y ascenso propios de otros
espacios con mayor desarrollo. Los empleados de Finning por ejemplo
pueden optar por ascender —o no- y en el momento en el que quisieran. Como
incentivo, la empresa pone a disposicién toda una estructura que facilita la
aprehensién de un conjunto de habilidades técnicas y seguridad que deben
rendir. Esas habilidades estan claramente codificadas y cada empleado puede
elegir cuando y como rendirlas. La politica implica el dictado de cursos sobre
las habilidades mencionadas, facilita un capacitador que ademads evalua,
aporta los contenidos para estudiar y las herramientas y méquinas necesarias
para rendir, otorgando ademads un sueldo extra al cambiar de categoria.

La inversién de la proveedora transnacional en el conocimiento de sus
empleados, en el fortalecimiento de los mecanismos de promocién aumenta
la productividad y calidad del trabajo, genera ventajas competitivas y
posiciona a la compafiia para negociar mejores contratos con la empresa
nicleo. En sintesis, ofrecer empleados madas calificados significa
indirectamente mayores ingresos para la proveedora.

Tenés como 35 habilidades de seguridad y las tenés que ir rindiendo y las pasas
con un 75%. Y después tenés entre 33...35 habilidades técnicas, por ejemplo: te
pongo una base, o sea, jcomo hacer para cambiar un enchufe? ;Cémo hacer
para medir una baterfa? y asi empiezan las mds bdasicas, después hasta
regulacién de valvulas; medicién de cigiienal; cémo bajar datos de una
maquina; como sacar las alarmas. Te dan el material para estudiar y también
hay cursos. Habia cursos semanales, habia un profesor que era un mentor. O
sea, habia como un grupo técnico que andaban por todo el pais ;viste? En San
Juan habia uno fijo, por la cantidad de gente que hay ac4, pero a veces venia
uno de Cérdoba, uno de Santa Fe o de Buenos Aires y te tomaban la habilidad.
Vos, en tus descansos, o por ejemplo vos trabajabas en Veladero trabajan de 7
a7, ala tarde te ponias a estudiar un rato y venias de arriba ya con 2 0 3 medias
estudiadas, mas los trabajos que hacias que compensaba lo que vos habias
estudiado, ibas all4 al taller y... ‘mira, vengo a rendir” entonces agarraba el tipo
y te llamaba para una prueba.?

Las competencias técnicas desarrolladas por trabajadores de las empresas
grandes, operadoras y proveedoras de equipos y mdquinas, son mayores y
muchas de ellas estdn certificadas por las empresas que ofrecen la
capacitacion. En cambio, una situacién distinta se percibe en los trabajadores
contratados por empresas locales, en general de tamafio pequefio. Como se
analiz6 en el primer apartado son proveedoras que ofrecen bienes o servicios
con poco valor agregado, tales como el de limpieza, seguridad, hoteleria,
alimentacioén, panificacion, dulces, verduras, higiene y seguridad o transporte
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de pasajeros, etc. La naturaleza de la provisién del bien o servicio no requiere
del uso de tecnologia compleja, y eso incide en las posibilidades de calificacién
de los trabajadores. En general este grupo de trabajadores adquiere mayor
cantidad de competencias basicas e intelectuales respecto de los que
desarrollan tareas operativas. Las competencias adquiridas por un trabajador
de limpieza que utiliza una aspiradora (indirecto empleado de una
contratista), por un operador que desarrolla sus actividades con una maquina
perforadora (contratado de manera directa por Barrick) o por un empleado
indirecto de una trasnacional que realiza el servicio técnico de equipos de alta
montafia son distintas, tanto en las competencias como la complejidad.

En la siguiente matriz, realizada en base a una encuesta aplicada a 112
trabajadores/as de la mina Gualcamayo, se da cuenta de lo mencionado. Se
pregunté si consideraban que, desde que trabaja en la actividad minera,
adquirieron nuevas competencias, 6 respondieron que no, 1 no respondié y
105 que si. A este dltimo grupo se le pidié que describiera las mismas y las
respuestas fueron las siguientes (Cuadro 2).

La matriz evidencia que todos adquirieron una importante cantidad y
variedad de competencias en primer término, mas allad de la modalidad de
contratacion. En segundo término se observa una diferencia en el tipo de
competencias adquiridas. Los trabajadores directos en general poseen mayor
cantidad de competencias técnicas (26) y comportamentales (18) que los
indirectos (10 y 13 respectivamente). Por su parte, los contratados por las
empresas proveedoras registraron haber adquirido mayor cantidad de
competencias intelectuales (15) y bésicas (13) respecto de los empleados
directos. Las competencias adquiridas estan asociadas al tipo de actividad, asi
por ejemplo los trabajadores indirectos adquieren mayor cantidad de
competencias basicas (como las gastrondmicas, de limpieza o clasificacion de
residuos) porque en su mayoria son empleados de las contratistas locales, que
se incorporan a la cadena ofertando servicios con poco valor agregado. Por el
contrario los trabajadores directos que ocupan puestos de mando o los
vinculados a la extraccién o procesamiento del mineral precisan para sus
funciones de competencias mayormente técnicas.

Entre las competencias técnicas mds mencionadas se encuentra el manejo
de maquinas y equipos de alta montafia. El trabajo en equipo, el liderazgo, la
dindmica de manejo de grupo y los valores de convivencia fueron las de
mayor frecuencia en las competencias comportamentales. El conocimiento de
protocolos se destacé en las intelectuales y los oficios en las basicas. Esto
altimo estad asociado a la trayectoria laboral de los trabajadores en mineria,
una gran mayoria tuvo anteriormente empleos independientes vinculados a
la electricidad, plomeria, construccién, etc.
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Cuadro 2. Competencias adquiridas por los/las trabajadores/as de la Mina
Gualcamayo, San Juan, discriminados por trabajadores directos e indirectos,

2019
Modalidad = Competencias Competencias Competencias = Competencias
de Técnicas comportamenta |+ electuales basicas
les
contratacion = mencionadas . mencionadas mencionadas
mencionadas
-manejo de -trabajo en -adquisicion -manipulacion
maquinas y equipo de normas, de sustancias
equipos de -liderazgo valores, quimicas
alta montafa -manejo de protocolos de -oficios
-obtencién y grupo seguridad -habilidades
recuperacion -normas de -administra- gastronémicas
de oro convivencia cién, finanzas y de limpieza
-laboratorio -compafierismo | e inglés -manejo hotel
metaltrgico -conocimien- en mineria
-manipulacién tos de nuevos -clasificaciéon
de explosivos software de residuos
-manipulacién -cuidado de
de explosivos medio
-laboratorio y ambiente
movimiento -logistica
de suelo -primeros
-perforacion auxilios
-capacitacion

Trabajador/

a

contratados

de manera

directa de

Empresa

Minera 26 18 5 5

Operadora

en la mina

Gualcamayo

(Total

respuestas:

54)

Trabajador/

a

contratados

de manera

indirecta por 10 13 15 13

Empresas

proveedoras

(Total

respuestas:

51)

Fuente: Elaboracién propia.
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Esta situacién incide sobre las condiciones de los y las trabajadoras, porque
un operario directo que maneja un equipo de alta montafia, y que esta
sindicalizado en AOMA, sin categoria ni antigiiedad, en el 2018 cobr6 $46.879,
segun la escala salarial acordada por ese gremio y la operadora del Proyecto
Veladero, en San Juan. Ello, sumado a la entrega de elementos de proteccién
personal, de bonos, beneficios sociales, como por ejemplo la posibilidad de
acceder a una cobertura de salud de calidad, hace la diferencia con las
empresas de la fraccién mediana o pequefia: “Siempre digo que trabajar en
Barrick es como ir a jugar al futbol en el Barcelona Club, es lo mejor que
tenemos en mineria en San Juan por lo que es la empresa y por todo lo que te
da”.26

En cambio, muchos de los trabajadores locales poseen sueldos
sensiblemente menores, a pesar de trabajar en altura y en el mismo
yacimiento. En 2018 los/ as trabajadores/as de seguridad privada, amparados
por el Sindicato de Empleados de la Seguridad Privada (UPSRA), cobraban
casi $19.000. “Esté en 18.800 el basico, pero hay una diferencia supuestamente
que cobramos nosotros. Nosotros no cobramos lo que realmente dice el
convenio que tenemos que cobrar, cobramos siempre un poco menos”.?’

Los/as empleados de las contratistas desarrollan estrategias para pasar de
una PyME local a trabajar de manera directa para las operadoras, ya que el
sueldo es considerablemente mayor, tal como lo afirma el siguiente
entrevistado: “Cuando estuve trabajando para Barrick me acuerdo la gente de
Séanchez Bustos [proveedora de tamarfio pequefio y origen local] estaban
desesperados por conseguir laburo en Barrick porque les pagaban $2,50 y en
Barrick era el triple”.28

En algunos casos, se detecté que, a pesar de que algunas proveedoras
locales crecieron de manera significativa, los sueldos no acompafaron el
ritmo, tal como lo evidencia un entrevistado al consultarle sobre las
condiciones de trabajo de los/as trabajadores indirectos,

Y cobran mucho menos. Yo no sé si serd por cuestiones de contrato. Se nota en
las prestadoras de servicios en San Juan, si vos te fijas SEMISA que arrancé
siendo muy chiquita y hoy en dia termina siendo una mega empresa y se ve
que empiezan a crecer, pero vos hablas con la gente de los salarios y los salarios
son bajos a comparacion de un Barrick.?

La situacién de vinculacién laboral también es otro diferencial importante,
mientras que los trabajadores directos poseen contratos por tiempo
indeterminado, esa vinculacion es tal desde el primer dia que pisan la mina.
En cambio, los de seguridad -que conforman el grupo de trabajadores/as
indirectos- por ejemplo suelen ver su registro formal postergado, tal como lo
evidencia el testimonio de un trabajador contratado hace 2 afos,

-Yo tengo un contrato de 3 meses, nosotros renovamos contrato cada 6 meses,
no estamos en efectivo [...]
- ¢Y nunca los ponen en efectivo?
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- Teéricamente si, no pueden pasarse una cantidad de contratos pero esta muy
desdibujado eso, no te sabria decir exactamente cuando, aunque si hay mucha
gente que estd efectiva.

-¢Vos cuantos contratos llevas ya?

- Tres contratos.30

Ese mismo trabajador afirmé ademas no tener delegado sindical en la mina
y no recibir calzado en condiciones adecuadas,

Por ejemplo los zapatos son muy malos y para la cantidad de horas que
nosotros estamos son insoportables [...] nosotros tenemos zapatos con punta
de acero pero lo que menos usas es eso. Alld necesitas un zapato que sea
comodo para el tiempo que tenés que estar con eso.3!

La ausencia de representacién sindical para trabajadores indirectos, los
expone a situaciones de precariedad, incluso en lo referido a su salud,

Cuando vamos a la Obra Social le decimos que tenemos el Sindicato de
Empleados de Comercio y no saben que tienen adherentes, ni saben de qué es
esta consultora, no nos tienen en cuenta ni para pelear por nuestros derechos
ni por nada.32

A todas esas dimensiones se suma que no es lo mismo adquirir una
competencia técnica que una intelectual. En el mundo de la mineria, al igual
que en la mayoria de los rubros, el operario que tiene certificada la primera y
que demuestra formacién y entrenamiento en el manejo de un equipo de alta
montafia tendrd mejores posibilidades de insercion laboral y menor
competencia que uno que sepa cocinar o limpiar.

La minerfa profundiza en este sentido la heterogeneidad, expresada en
una combinacion o convivencia de distintos modos de organizar el trabajo en
el mismo espacio, algunos agentes conservan la politica de precarizacion y
flexibilizacién estructural —en general pertenecientes a empresas locales y
pequefias- y otros promueven préacticas altamente competitivas que permiten
la acumulacién de capital cultural en manos de los/as trabajadoras,
fortaleciendo las territorialidades de la masa laboral local. El relato de un
operador es elocuente en este sentido,

Barrick en ese sentido es mas preparada que las empresas contratistas, hasta
son la contracara. Por la preparacion, las comodidades. Arriba hay un hotel y
un campamento. En el campamento estan los de las empresas contratistas, y las
condiciones no son como las del hotel donde hay habitacién privada, bafio
semiprivado, televisor. El campamento es otra cosa. Compartis la habitacién
con 4 personas mds, un bafio para todo el pasillo... como estar preso, parece un
pabellon.33

Conclusiones

El objetivo de este trabajo fue poner de manifiesto la adquisicién de nuevas
competencias y el conocimiento que se genera y circula en la actividad minera
metalifera. Asimismo, se identificaron diferencias entre en la dindmica que
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adquiere el trabajo en las grandes empresas trasnacionales respecto de las
pequenas empresas locales.

A diferencia de otras actividades productivas cada mina a explotar implica
ciertas particularidades que la caracterizan y distinguen de las demads, lo que
influye para que el saber hacer no siempre esté acabadamente determinado o
codificado. Sumado a ello, el estudio se enmarca en un territorio en el que la
megamineria metalifera es relativamente nueva, y por lo tanto también lo son
los sistemas locales de innovacién y las redes, sino es que inexistentes. Ello
permite entonces el desarrollo de competencias enddgenas, a partir de la
generacion y circulacién de conocimientos, via cursos o formaciones formales,
entrenamientos con equipos, y practicas que implican un saber hacer
transmitido por sus compafieros o superiores, de manera oral e informal y
constituyen aprendizaje intangibles y no codificados, en el &mbito mismo de
trabajo. En el anélisis se dio cuenta de la adquisicién de una diversidad de
competencias, en especial las técnicas e intelectuales, que inciden en mejoras
individuales de cada trabajador/a. Este proceso de aprendizaje tiene
incidencias positivas en términos colectivos también, ya que aporta
competitividad al territorio y aumentan la empleabilidad de la mano de obra
local.

En este contexto, se puede concluir en primer término que la mineria
metalifera en San Juan aument6 la empleabilidad de los trabajadores locales,
via transmision y difusién de competencias laborales. La formacién es
integral, constante y preciada por trabajadores con o sin titulo de grado, al
igual que el entrenamiento, aunque no se difundieron de manera similar en
todos los agentes del entramado.

Los procesos de aprendizaje, basados en una politica de gestién de
competencias y participacion aparecen con mayor frecuencia en las empresas
mas grandes, entre las que se incluyen las operadoras mineras, es decir las
que extraen el mineral de manera directa. Entre estas y las proveedoras
multinacionales (Finning, Liebherr, Sandvik, etc.) se articula una red de
conocimiento, ambos grupos comparten practicas similares en la forma de
organizaciéon del trabajo. Las proveedoras locales registran importantes
limitaciones para adaptarse a esas légicas y para incorporarse a dicha red.

Estudios previos realizados por investigadores argentinos (Delfini, Pujol y
Roitter, 2010; Novick et al., 1998; Roiter et al., 2007) en otras cadenas, como la
sidertirgica o la automotriz, aportaron evidencia de la generacién y
circulacién de los conocimientos, producto de las innovaciones que se
generaban en la vinculacién entre la empresa nucleo y las proveedoras. Este
fenémeno no se replica en el caso de la mineria metalifera en San Juan, ya que
si bien se caracteriza por un uso intensivo de capital e I+D, estos son
generados en los paises donde las empresas ntcleo tienen sus sedes, con
posibilidades de transferencia limitadas a los espacios locales de menor
desarrollo. Las relaciones entre las proveedoras locales y la gran empresa
nucleo estd limitada a la provisién de bienes y servicios bésicos, de baja
complejidad tecnoldgica. De esta manera se podrian identificar trayectorias
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de aprendizaje distintas al interior de la cadena: una para los empleados
directos de las empresas mineras y otra para los empleados indirectos, es
decir, los trabajadores de las pequenas y medianas proveedoras locales. Esa
diferencia se ve reflejada también en la dimensién salarial, si bien todos tienen
sueldos altos en relacién al promedio provincial, los primeros pueden llegar
a ganar aun mas que el doble respecto a los segundos, abriendo de esa manera
una brecha social. Asi, se conforma una elite de trabajadores mineros, que atin
teniendo hasta el titulo secundario, tienen la posibilidad de acceder a los
mismos bienes y servicios que consume un profesional o gerente en otro
sector econdémico local. En palabras de un entrevistado “hay gente que se cree
que la sangre se le va azulando”.3* Esto puede ser un problema a futuro,
porque se ha generado una matriz de caracteristicas econémicas y sociales
que, de no haber nuevos proyectos mineros, va a reclamar mantenerse.

El entrenamiento, la formacién y por lo tanto los ascensos adquieren
rasgos distintos en empresas operadoras y proveedoras transnacionales
respecto de las pymes locales. De esta manera, se pueden identificar al interior
del entramado dos grupos de empresas, las de mayor competitividad que se
caracterizan por una estructura mas flexible de trabajo, con cierto margen de
autonomia para los empleados y una politica importante de promocién de
innovaciones y promocion, y las de menor competitividad con procesos mas
rigidos, tanto en la organizacién del trabajo, como en los mecanismos de
promocion e innovacion.

De todos modos, en un grupo u otro, la megamineria metalifera en la
provincia permitié adquirir competencias, acumular capital humano
(conocimiento, formacién, calificaciones, competencias, habilidades, etc.),
ofreciendo ademas a los empleados una mayor disponibilidad de capital
social, en términos de contactos e influencias a los cuales recurrir en caso de
potenciales oportunidades.

A su vez la adquisicién de habilidades y competencias se fortalece con el
trabajo en equipo, una dindmica que promueve la productividad y los
estdndares de seguridad e higiene.

Por otro lado, al ser una actividad de uso tecnoldgico intensivo, la
incorporacién de méquinas de alta montafia estimul6é no sélo una mayor
adquisiciéon de competencias técnicas sino también una movilidad constante
en la carrera laboral, tanto de profesionales como de los que no lo eran. En
este caso particular el uso de la tecnologia tiene influencia en la categorizacién
de los/las mineros/as, ya que, a mayor habilidad, mayor cantidad de equipos
en condiciones de manejar y por lo tanto mas alta es la categoria y las
posibilidades de ascenso. Los ascensos junto a la posibilidad de aprender algo
nuevo y el sentimiento de aprendizaje repercuten positivamente en la salud
emocional de los/las trabajadores mineros.

Las competencias técnicas y comportamentales se desarrollaron més en
empleados/as directos y las intelectuales y basicas en los indirectos.

Todos los factores mencionados anteriormente son sostenibles en un
contexto macroeconémico que habilitan su uso, de lo contrario se convierten
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en factores expulsivos del territorio. Al finalizar los proyectos actuales y sin
la creaciéon de oportunidades similares en la provincia, la persona
acostumbrada a un determinado nivel de ingresos y consumo, migra muchas
a veces para ocupar puestos ofrecidos en proyectos en otras provincias o en
otros paises. Luego del cierre de Lama, muchos sanjuaninos se fueron a
trabajar al sur de Argentina, en donde se desarrollaban otros proyectos
mineros de caracteristicas similares. Se espera que en un futuro una mayor
afluencia de inversiones en la provincia que incrementen la demanda laboral,
en pos de garantizar que la empleabilidad alcanzada y las competencias
adquiridas se potencien en futuros proyectos.
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Notas

1 En el 2005 San Juan aportaba el 0,8% del PBI nacional. La regién de Cuyo a la que pertenece esta
provincia aporta un 5,7% del total de los producido en todo el pais, mientras que la regién
pampeana, la zona mas rica, aporta un 70,2% (Fernandez, 2013).

2 Segin Convenio Colectivo de Trabajo para empleados de comercio 130/75 (articulo 21), para
trabajadores de la construccién N°76/75 (articulo 10 y 11), para la industria de la alimentacion
CCT N°31/89 (articulos 38 y 44), Ley N° 24.013 (articulo 25).

3 Segtin el volumen de ventas establecido por SEPyME la fraccion de microempresas domina la
estructura de las empresas en San Juan, ya que comprenden el 60,4% del total en el 2017
(Observatorio de Empleo y Dindmica Empresarial).

4www.barrick.com

5En la actualidad se estima un niimero menor, dada la suspensién de Casposo en el 2019.

¢ Desde el modelo de sustitucién de importaciones hasta la actualidad, San Juan posee una
superficie implantada con vid de mas del 50% y aporta al mercado nacional alrededor del 20%
del vino (De la Torre, 2011).

7 Dirigente sindical, comunicacién personal, 23 de junio de 2017. La voz es de un entrevistado
que en su enunciacion se refiere a los emprendimientos mineros “Cerro Vanguardia” de la
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provincia de Santa Cruz y “Bajo de la Alumbrera”, de Catamarca, ambos iniciados en 1998 y 1997,
respectivamente.

8 Trabajador con categoria de personal jerarquico, comunicacion personal, 23 de abril de 2019. La
voz es de un entrevistado que en su enunciacién se refiere a la mina Gualcamayo, cuya
construccién comienza en el 2007. La misma estd ubicada en el Departamento de Jachal, provincia
de San Juan.

9 Operario, comunicacién personal, 28 de enero de 2019. La voz es de un entrevistado que en su
enunciacion se refiere a la mina Veladero, cuya construcciéon comienza en el 2003 y ubicacion es
en el departamento de Iglesia, San Juan.

10 Dirigente sindical, comunicacién personal, 23 de junio de 2017. La voz es de un entrevistado
que en su enunciacién también se refiere a la mina Veladero.

11 Técnico en higiene y seguridad, comunicacion personal, 15 de enero de 2019. La voz es de un
entrevistado que originalmente fue trabajador en Redpath Minning, empresa contratista de
Pascua Lama, proyecto binacional argentino-chileno iniciado en 2009 y suspendido en 2013.

12 Empleado de seguridad, comunicacién personal, 29 de abril de 2019. La voz es de un
entrevistado trabajador de una empresa contratista del Proyecto Casposo, iniciado en 2009 y
ubicado en el Departamento de Calingasta, San Juan.

13 Operador de camion fuera de ruta, comunicacion personal, 28 de enero de 2019. La voz es de
un entrevistado que en su enunciacion se refiere a la mina Veladero.

14 Supervisor, comunicacion personal, 16 de enero de 2019. La voz es de un entrevistado que en
su enunciacién se refiere a la mina Veladero.

15 Encargada de contratos, comunicacién personal, 28 de marzo de 2019. La voz es de una
entrevistada trabajadora directa del Proyecto Gualcamayo.

16 Operador, comunicacién personal, 28 de enero de 2019. La voz es de un entrevistado que en su
enunciacion se refiere a la mina Veladero.

7lefe de almacén, comunicacion personal, 19 de enero de 2019. La voz es de un entrevistado que
en su enunciacion se refiere a la mina Veladero.

18 Operador, comunicacién personal, 28 de enero de 2019. La voz es de un entrevistado que en su
enunciacion se refiere a la mina Veladero.

19 Empleado indirecto, encargado de drea, comunicacién personal, 23 de enero de 2019. La voz es
de un entrevistado que en su enunciacién se refiere a la mina Veladero.

2 Ex trabajador directo, perteneciente al proyecto Pascual Lama. Comunicacion personal
realizada el 1 de febrero de 2019.

21 Prevencionista, trabajador indirecto, comunicacion personal, realizada el 1 de febrero de 2019.
La voz es de una entrevistada que en su enunciacion se refiere a la mina Veladero.

2 Trabajadora indirecta, comunicacién personal realizada el 26 de febrero de 2019. La voz es de
una entrevistada que en su enunciacion se refiere a la mina Veladero.

2 Ex empleado de una empresa de explosivos contratista de la mina Casposo, comunicacién
personal realizada el 1 de marzo de 2019.

2 Trabajador subcontratado de seguridad, comunicacion personal realizada el 29 de abril de 2019.
La voz es de un entrevistado trabajador de una empresa contratista del Proyecto Casposo.

% Mecanico. Comunicacién personal, 2 de enero de 2019. La voz es de un entrevistado ex
empleado de Finning, trasnacional contratista de Veladero.

26 Técnico en Higiene y Seguridad, ex empleado de Barrick, comunicacion personal, realizada el
1 de febrero de 2019. La voz es de un entrevistado que en su enunciacién también se refiere a la
mina Veladero.

27 Trabajador subcontratado de seguridad, comunicacién personal realizada el 29 de abril de 2019.
La voz es de un entrevistado trabajador de una empresa contratista del Proyecto Casposo.

28 Prevencionista, comunicacion personal, realizada el 13 de febrero de 2019. La voz es de una
entrevistada, contratada por una empresa contratista, que realiza actividades de prevenciéon en
la mina Veladero.

2 Técnico en Higiene y Seguridad, comunicacion personal, realizada el 1 de febrero de 2019. La
voz es de un entrevistado que en su enunciacion se refiere a la mina Veladero.

3% Empleado indirecto de seguridad, comunicacion personal realizada el 22 de enero de 2019. La
voz es de un entrevistado trabajador de una empresa contratista del Proyecto Gualcamayo.

3 Empleado indirecto de seguridad, comunicacién personal realizada el 22 de enero de 2019. La
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voz es de un entrevistado trabajador de una empresa contratista del Proyecto Gualcamayo.

3 Trabajadora indirecta, contratada por una empresa contratista, que realiza actividades de
prevencién en la mina Veladero. La voz es de una entrevistada afiliada al Sindicato de
Empleados de Comercio, que no posee delegados con presencia en las minas. Comunicacién
personal realizada el 13 de febrero de 2019.

3 Operador, comunicacién personal, 28 de enero de 2019. La voz es de un entrevistado que en su
enunciacién se refiere a la mina Veladero.

3 Trabajador jerdrquico, comunicacion personal, 2 de mayo de 2019. La voz es de un entrevistado
que en su enunciacion se refiere a la mina Veladero.

187



	Caratula Moscheni.pdf (p.1)
	P&S-Vol28-N1-Moscheni.pdf (p.2-27)

