Proceso productivos de software en empresas multinacionales
Como fue indicado, los procesos productivos de software en empresas multinacionales son los más grandes de nuestra tipología, pero, además, cuentan con la particularidad de ser heterónomos. Esto es, las decisiones acerca de la producción se toman fundamentalmente en una casa matriz y no en la unidad productiva instalada aquí en la Ciudad de Buenos Aires. 

Como es lógico y esperable, pues, los procesos productivos de software en este tipo de empresas presentan la mayor complejidad observada: aunque luego detallaremos, de manera general la división del trabajo está muy desarrollada, existen complejos procedimientos que incluyen burocracias administrativas para cada una de las tareas (derivadas de las “metodologías de trabajo”), los outputs son en su mayoría a medida y la cantidad de trabajadores puede variar entre 100 y 300.
Este último elemento depende obviamente del tamaño de la empresa, pero en gran parte de la diversidad de procesos productivos que integran una misma empresa, puesto que en todos los casos, no se limitan a producir únicamente software sino que complementan sus ingresos a través de la venta de servicios de diferentes tipos: administraciones de bases de datos, alquileres de servidores, servicios de telefonía e Internet, consultorías, entre otros. (mayor ganancia por servicios que por sw?)
La mayoría de estas empresas poseen sede y capital de origen en EEUU (instaladas en el país entre los años 70 y 80) y si bien cuentan con clientes en Argentina (casi exclusivamente clientes corporativos), el mayor ingreso del proceso productivo de software proviene de las exportaciones de software a medida.
Sin embargo, al margen de la colocación en el mercado, un estudio del CESSI de 2009, releva el nivel de facturación de las empresas agrupadas según la cantidad de trabajadores confirmando su hipótesis de “el alto grado de correlación entre empleo y facturación” (Fernando Sciarrotta y Mario Sosa, CESSI,2009: 5). En este sentido, obviando los distintos rubros y distintas fuentes de ingreso de las empresas multinacionales, es clara la ventaja competitiva que poseen respecto de los otros tipos de proceso productivo. 
Este dato cuantitativo, se lleva muy bien con un dato cualitativo que surge de nuestras entrevistas. En este tipo de empresas se utiliza un software en donde cada trabajador debe cargar diaria o semanalmente la cantidad de horas trabajadas. Esta carga es llenada bastante informalmente y sobre todo en diálogo con los líderes de proyecto. Así, aun cuando no estamos en condiciones de caracterizar la forma en que estas empresas calculan el precio de sus productos, un empleado nos cuenta que esta planilla en general no es utilizada para controlar al trabajador sino para hacer un cálculo estimativo de estos precios respondiendo al tipo de cliente. Si el cliente es muy importante, esta planilla es cargada con una cantidad de horas por trabajador que excede a las efectivas. 
Así los mayores gastos en este tipo de procesos se dan de un lado por el gasto en fuerza de trabajo. Este no es un dato menor, puesto que en este tipo de empresas todos los cañones apuntan a gestionar, mantener y capacitar a los trabajadores del software. Es en este tipo de procesos productivos donde se gesta el estereotipo de “los mimados del mercado laboral”. Obviamente, un mimo de este tipo deberá tener su contrapartida. 
Por otro lado, el gasto en infraestructura (edilicia, artefactos, generadores eléctricos de gran potencia, etc.) es muy alto en relación a la tipología expuesta y finalmente, el gasto en licencias no es siempre tan alto como el que se esperaría y no difiere sustancialmente del resto. Estas empresas no insumen software ilegal de ninguna manera, incluso, poseen “auditorias” para chequear que los trabajadores no hayan bajado algún programa que estaba en la lista de los “no permitido”; pero sin embargo, cuentan con mucho más insumo de software libre de lo que podría pensarse. Siendo que el output de su proceso productivo es privativo, estas empresas utilizan en algunos casos hasta un 50 % de software libre, obviamente ahorrándose el pago de licencias. Por otro, se reservan los derechos por sobre sus productos a través de contratos explícitos al momento del ingreso a la empresa en donde se ceden todos los derechos por parte del trabajador. 
Respecto de la composición de la fuerza laboral, los trabajadores promedian los 25 años de edad; solamente en los eslabones superiores (líderes de proyecto en adelante) puede encontrarse trabajadores de más de 30 años.  Asimismo, estos procesos son los que cuentan con mayor cantidad de mujeres en relación al resto de la tipología. Sin embargo ellas no se distribuyen de manera homogénea a lo largo del proceso estando mayormente excluidas del área de programación (Vid, Género y procesos productivos de sw). 
Como ya adelantamos, la división del trabajo está muy desarrollada. El proceso productivo se fragmenta en primer término en equipos de trabajo que poseen entre 10 y 30 trabajadores. En su interior, encontramos analistas de requerimientos de alto y bajo nivel, diseñadores, desarrolladores y testings. Ahora bien, sin detenernos demasiado en estos detalles, lo fundamental es que estos equipos están coordinados por un líder de proyecto y este a su vez por un mánager, quien administra más de un proyecto al mismo tiempo y es quién está conectado con el afuera. El líder de proyecto pues es quien se encarga de “administrar los recursos”. Esto quiere decir, según el tipo de cliente, el tipo de proyecto y los sistemas y herramientas que deben utilizarse, asignan las tareas según las capacidades de cada uno de sus trabajadores. En las empresas multinacionales, se trate de área de software o de algún área diferente como la administración de base de datos o de servidores, esto responde a “metodologías de trabajo” que vienen dadas desde la casa matriz según las cuales los procedimientos deben responder a un determinado estándar de calidad y eficacia. Entre ellas se incluyen los requerimientos relativos a las normas y certificaciones internacionales. 
La coordinación entre las distintas tareas se da a través de procedimientos escritos que indican qué y cómo hacer en cada situación, reuniones semanales, mails colectivos y  sistemas de ticketing que también derivan de estas metodologías de trabajo. De esta forma, las acciones que van siendo realizadas a lo largo y ancho del proceso quedan registradas y las divisiones racionalizadas de las tareas tienen como correlato un gran gasto de tiempo en atravesar esas estructuras burocráticas. 
 
Así, dentro de un equipo puede haber tareas muy rutinarias y tareas más dinámicas. Así también, los trabajadores pueden estar muy a gusto trabajando en un proyecto y muy a disgusto en otro. Fundamentalmente, el grado de satisfacción con el trabajo viene dado por este elemento. Al mismo tiempo, estas metodologías de trabajo cuentan con cierto grado de flexibilidad. Esto es, las grandes líneas están dadas, pero los trabajadores pueden proponer modificaciones. 
A este respecto, cabe destacar cómo se realizan las movilidades dentro de los puestos de trabajo y en conexión, los salarios. De lo anterior se desprende que como primer elemento, según las habilidades técnicas, “skills” o “expertise” del trabajador, este puede ser cambiado de proyecto, pero no de rango, la posibilidad de ascender en la escala jerárquica o lo que llaman “listas de posiciones” dentro del equipo, es muy inusual. Nuestros entrevistados nos cuentan que cuando se oferta un puesto de trabajo cada empleado puede presentarse pero debe iniciar las entrevistas y evaluaciones como si estuviera presentándose por primera vez a la empresa. 

En consonancia, el salario está determinado por lo que se da en llamar el sinioriti. Según un estudio del CESSI el salario de un junior en promedio se ubicó en torno a los $ 3.894, el salario de un semi senior en orden a los $ 5.155 y el de un senior en $ 6.709 hacia fines del 2009. Esto valores, están lejos del promedio de los $700 registrados en los procesos productivos en ONG. 

 
A qué responde sinoriti, en ningún caso está muy claro, pero de nuestras entrevistas surge que tiene que ver fundamentalmente con el nivel de complejidad de los sistemas y herramientas que domina cada empleado al momento del ingreso a la empresa. Esto entonces pareciera estar determinado en el inicio de la contratación, siendo muy improbable que la antigüedad en un puesto influya para el crecimiento de sinoriti. En este sentido, nos cuentan nuestros entrevistados que la antigüedad tampoco es un tema tenido en cuenta en el salario. Un “recurso” puede entrar a la empresa cobrando un mejor salario que uno que está en  un rango incluso mayor y trabajando hace más tiempo. Algunos de nuestros entrevistados aseguraron que la forma más eficaz de acrecentar el salario es cambiar de empresa.

Las empresas, conscientes de este “problema de recursos”, establecen restricciones de diverso tipo para intentar evitar que abandonen su puesto. Por un lado, obligan a la permanencia durante un cierto tiempo si el recurso está siendo capacitado por la empresa; por el otro, establecen acuerdos interempresariales, impidiendo que una empresa contrate a un recurso de otra en los seis meses subsiguientes luego de haber abandonado aquella. 

Dentro de la empresa, el sistema de capacitaciones y certificaciones es muy importante. Como todo aquí, está estrictamente organizado. Cada empleado debe elegir una carrera dentro de la empresa, que puede orientarse a una especialización técnica o bien a una especialización en el área de management, e ir tomando cursos en esa dirección en la medida que el ritmo de trabajo se lo permita. Si bien esto no está predeterminado por el contrato de trabajo, los trabajadores nos cuentan que es un “compromiso” que el empleado asume y que está bien visto que lo vaya efectivizando.

Un elemento importante a destacar en este tipo de procesos productivos es la importancia que tiene el discurso empresario en la subjetividad de los trabajadores. Paralelamente a la individualización de los contratos, existen fuertes incentivos de reconocimiento discursivo. Fue muy común encontrar que los entrevistados creen tener una mayor flexibilidad horaria o decisional de índole personal gracias al desempeño que ellos han demostrado en relación a otros compañeros. En este mismo sentido, todo derecho concedido por la empresa, es llamado como “beneficio”. Así, por ejemplo, el día de homeworking es un beneficio, un plan médico es un beneficio y las capacitaciones también lo son.
En el mismo plano de reconocimiento, podemos ubicar las listas de posiciones internas que no redundan en ascenso jerárquico o salarial y que no necesariamente tienen tampoco relación con el sinoriti. Un ejemplo claro que se repitió en nuestros entrevistados es el etiquetamiento de los trabajadores. Así aun en un mismo rango, existen distintos niveles que bien pueden estar dados por un puntaje o por una categoría que semánticamente poco tiene que ver con la actividad. Dentro de un mismo rango, se puede ser categoría Rythm, Blues o Jazz. ¿Qué significa esto en términos efectivos? Que si un trabajador realizó determinados cursos, y en las evaluaciones anuales logró la realización satisfactoria de una determinada cantidad de tareas asignadas, puede ir ascendiendo en esta escala. ¿Qué gana por ascender en esta escala? En primer lugar, reconocimiento; en segundo, que le sean asignadas tareas un poco más complejas y menos rutinarias. Sin embargo, ni el plus de sueldo ni la jerarquía real tienen correlato con estas escalas. 
Todo pareciera indicar que los trabajadores en estos procesos productivos deberían ir profundizando y perfeccionando al máximo su tarea específica designada y explotando el máximo de sus posibilidades personales, pero que la escala jerárquica y salarial está predeterminada y carece de dinamismo. 
Por último, es palpable en estos procesos productivos que, apoyados en parte en este  fuerte discurso que indica que cada recurso es un mundo, existe un relajamiento de los mecanismos disciplinarios característicos de los procesos productivos de la etapa industrial. La flexibilidad horaria, la poca atención que se pone a las actividades extra-laborales que realizan los trabajadors durante la jornada, el espacio arquitectónico, los escasos o nulos requerimientos relativos a la presentación y el bajo nivel de pautación de las tareas parecen indicar que los mecanismos preponderantes son de control más que disciplinarios, poniendo el énfasis en la productividad esperada por cada recurso, más que en el detalle de los quehaceres diarios.
