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t. INTRODUCCIÓN GENERAL 

1. 1  Presentación 

El trabaj o  que se desarro l la  a cont inuación i n tenta anal izar parte de l as características 

de los nuevos t i pos de empleo que han surgido corno consecuencia de las 

mod ificaciones sufridas por e l mercado labora l ,  a partir de l a  cris is  económica de los 

años 70. 

Abordaremos c iertas características de esta nueva modalidad de empleo - como e l  

i ncremento d e  las d ificu l tades para la existencia de s ind icatos de trabajadores­

centrándonos en la relac ión entre acción colectiva de l os trabajadores y organización 

del trabajo. Para e l lo rea l izaremos u n  repaso de l os mode los de organi zac ión del 

trabajo, desde el c ient ífico hasta la ílexi b i l i zación laboral y del papel de las 

organizaciones de trabajadores. 

Ubicaremos nuestra monografia en la empresa Me. Donald's Uruguay como espacio 

micro en el cual se ponen de manifiesto las características de los nuevos empleos. 

Ahondaremos además en la situación de n uestro país en el per íodo estud iado 

1 .2 Objetivos del trabajo 

1. Dirigiendo nuestra atención al surgimiento en nuestro medio de empresas que por 

sus características, pueden considerarse atíp icas, el objet ivo genera l de nuestra 

i nvest igación es contribuir al anál is is  de las nuevas modalidades ele relac ión de trabajo 

dentro de las empresas. 

2.EI objetivo espec ífico nos centra concretamente en Me. Donal<l's U ruguay . Dicha 

empresa plantea un estilo de empleo distinto a lo que era el típico emp leo uruguayo. 

Observaremos de que forma estas innovaciones actúan so.bre el tipo de re lación de 

trabajo que se genera dentro de la empresa, teniendo en cuenta dos factores que hacen 
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a la singularidad de la empresa: a) su condición de empresa nueva en el mercado. Me. 

Dunald"s no debe enfrentar ningún tipo de reorganización laboral ya que tlesde su 

instalación en nuestro país se presenta como una propuesta diferente a la existente en 

plaza. 

b )la condición rhayoritaria de sus trabajadores de ser jóvenes comprentlidos entre los 

17 y 24 años que están realizando su primera experiencia l aboral. Por consiguiente la 

incidencia sobre e l los puede ser distinta. 

Resulta relevante a nuestro entender, el intentar un acercamiento que nos permita un  

mejor conocimiento de  las nuevas formas de  trabajo a través de  empreséls que 

aparentemente se diferencian de las tradicionales de nuestro país. 

Me. Donald"s posee un imagen de empresa jóven, de trabajo en grupo, de eficiencia, 

calidad , scvicio y limpieza. Intentaremos mostrar como se relacionan todos estos 

e lementos entre sí, conformando una compleja red de relacionamiento al i11lerior de la 

empresa. 
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2. LAS N U EVAS CONDICION ES EN EL MERCADO L A BO RAL A PA RTIR 

DE LA DECADA DEL SETENTA. 

Conocidos son los cambios que a n ive l  mundia l  ha enfrentado el mercado de trabajo  en 

las últimas décadas, los cuales responden a conmoc iones vividas en el plano 

económico, social y pol ítico. Uno de los puntos de partida de dichos cam bios es la 

crisis económica de med iados de los setenta a consecuencia del shock petrolero. 

Seguidamente los países desarro l lados se en frentan a una fuerte recesión, que pese a 

progresi vas recuperaciones, parece no querer ret irarse del  escenario mw1dial, s ino 

permanecer como un fenómeno estructural .  Uno de los e fectos más vis ibles de la  

crisis, se  percibe en la  sostenida y creciente tasa de  desocupac ión. 

En este contexto asist imos a un proceso que intenta sacudirse los posibles "obstáculos" 

existentes con respecto al empleo, como la legislación del  trabajo y los sistemas de 

relaciones l aborales, impulsada principal mente por l os círculos económicos 

. 1 1 empresana es . 

También se han suscitado grandes cambios estructurales que se mani fiestan en 

transformac iones i deológicas y la  n ueva organización del proceso productivo, la 

global ización de los mercados y la competencia a n i vel  mundial 2. 

Otro de los hechos perci bibles y que en parte también comparten la m isma raíz de los 

ya mencionados, es la fuerte segmentación de l os mercados de trabajo. Es constatable 

el aumento de la o ferta de trabajo tanto femen i na como juveni l ,  lo cual varía 

sustancial mente la composición interna de la fuerza de trabajo que anteriormente 

contaba casi en excl usiv idad con hombres adultos. 

1 Roscmbaum, Jorge - El debate Contemporáneo sobre reglamentación y desregulación del derecho del 
trabajo, 1995 

2 Abrnmo, Laís y Montero, Cecilia, 1 995 "La sociologfa del trabajo en América Latina: Paradigmas teóricos y 
paradigmas productivos. 
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El siguiente cuadro nos muestra la  evolución de Ja part ici pac ión económ ica por sexo. 

Evolución de la participación económica, por sexo 

- AÑO \":'Y '. .. , ..... 

1950 

1955 

1960 
1965 

1970 

1975 

1980 

1985 

1990 

�.,."AMBOS SE.'(9�,;;;;;; :;¡.-;,MiJJE�E.$ �"" M� lt04'BRES�. ' �\1��: 1>"' . ·. -.1.J,'��.,..¡� j·� ._. ;.�:it·,�� ¡i : . .. . ,. �-f. �. j�·;;.f,, 1 ·.: "1:.; ... • :·.,;-��"�+l', 
48.5 22.0 74.3 

48.8 22.8 74.4 

48.7 23.5 74.0 

48.8 24.6 73.3 

49.2 26.5 72.4 

48.2 31.1 65.7 

49.2 32.4 66.9 

52.2 38.3 67.0 

52.6 39.5 66.7 

Fuentes: CELADE, Bolelln demográfico, año 25 No.49 

Santiago de Chile. 1992 

Paralelo a esta reformulación de Ja fuerza laboral con carácter estable encontramos el 

surgim iento de las contrataciones atípicas, las ofortas de puestos de trabajo de tiempo 

parcial,  las contrataciones a término, la precarización de las relaciones laborales y l a  

difusión d e  la  informal idad. 

"En el contexto descrito resulta inevitable que se produzca una suerte de 

clesestructuración de la clase trabajadora, sobre cuyas espaldas recae el peso mayor de 

1 . . " 4 
a cns1s . 

Con estas características como trasfondo, tal vez podamos estar hablando del 

surgimiento de nuevos registros de las relaciones de poder dentro del ámbito laboral. 

3 Extrafdo de FLACSO: "Mujeres latinoamericanas en cifras,Uruguay'', 1993. 
4 Rosernbaurn. 1995 
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Este contexto afecta a los distintos actores sociales, particularmente a los trabajadores 

ya que son estos quienes deben salir a ofrecer su mano de obra en condiciones menos 

favorables y con menos protección. 

Como contrapartida, las empresas hacen uso de un nuevo poder. Debido a los temores 

individuales que el nuevo contexto transmite - tales como el peligro del ci.erre de la 

empresa, o la pérdida del puesto de trabajo - las empresas pueden imponer sus 

posiciones con menos resistencia. 

Es parle lnmbién de este nuevo desequilibrio entre empleados y empleadores, la lógica 

ele los nuevos tipos de empleo que surgen. En ellos, mayoritariamente los espacios que 

les eran tradicionales a los trabajadores, han sufrido modificaciones, ya que cada vez 

se torna más difícil la posibilidad de acción colectiva de los empleados. 

Esta nueva modalidad de empleos afecta principalmente a ciertos grupos de 

trabajadores que encuentran aún mayores dificultades para ingresar al mercado laboral, 

en especial jóvenes que recién comienzan su carrera laboral. 

2.1 Repercusiones en Uruguay. 

En U ruguay " los jóvenes son aproximadamente un tercio de la PEA (Población 

Económicamente Activa) y sus tasas de participación en la actividad económica son 

considerablemente altas en comparación con otros países latinoamericanos. Sin 

embargo una alta proporción de dichos jóvenes activos se encuentra desocupada, lo 

que evidencia una elevada predisposición juvenil a pm1.icipar en el mercaJo de trabajo, 
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conjuntamente con una amplia gama de dificultades para concretar dicha participación 

en términos adecuados."
5 

El siguiente gráfico · permite hacemos una idea del peso de los jóvenes en la PEA. 

Datos extraídos del Censo Nacional de Población y Vivienda,1996 

Cuadro P. l I 

Distribucion de la PEA por grupo de 
edades 

64% 

0% 0% 
4%�/ 20% 

12% 

o entre 12 y 13 años 
1114 años 
o entre 15 y 24 años 
o entre 25 y 29 años 
• entre 30 y 64 años 
CI 64 años o mas 

Nuestra insistencia sobre estos datos, se debe a la intención del presente trabajo de 

abordar algunos aspectos de los nuevos tipos de empleo, de los no típicos, los cuales 

muchas veces, pese a las desventajas que presentan, favorecen a ciertos sectores 

demandantes de trabajo. 

5 Díaz de Medina, Rafael- "El trabajo y los jóvenes uruguayos", 1994. 
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Estos sectores, debido a las restricciones que el mercado laboral les presenta, se 

muestran menos exigentes a la hora de emplearse: nos estamos refiriendo a las mujeres 

y los jóvenes. 

3. EL CASO MC. DON ALD'S 

La empresa Me Donalds, por las características de sus relaciones de trabajo, puede 

considerarse "atípica" e innovadora. Esta empresa ha despertado curiosidad en nuestro 

mercado desde el momento en que se instaló en nuestra ciudad, marcando su cualidad 

de empresa de punta. Como primera cadena de restoranes de comida rápida instalados 

en el país, sin aparente competencia, se fue perfilando como un modelo imitable. 

Son varios los temas que se asocian a esta empresa y varios Jos posibles aspectos a 

investigar. Por ejemplo, destacaremos su propuesta de empleo distinta a l a  tradicional 

y su caracterización como empresa joven, ya que a la hora de elegir empleados es 

indudable su interés por este sector de la población, al menos en nuestro país. 

Agregamos que cuando pensamos en su propuesta de trabajo , inevitablemente 

asociamos a la empresa con ciertos aspectos de la Hexibilización, los cuales serán 

expuestos detalladamente en el desarrollo del trabajo. Adelantamos que algunos de 

estos aspectos de ílexihilización tienen que ver con la organización del trabajo, como 

el hecho de que los empleados no posean una función especifica dentro del proceso 

productivo� y también con la jornada y horario de trabajo ya que no cuentan con 

horarios o días de descanso fijos. 

Por lo lanto enmarcaremos este estudio en los procesos de ílexibilización -

dcsrcgulación, los cuales han experimentado una progresiva expru1sión en el transcurso 

de las últimas décadas. Esto responde " ... a los cambios ocurridos a lo largo de la 

historia del capitalismo moderno en los sistemas de producción, y en la forma de 

organización del trabajo, entendiendo a ésta, como l a forma en que son relacionados 
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entre sí los eqw pos, procesos y trabajadores, (ya que) ... la transformación en la 

organización del trabajo creaba diferentes relaciones internas al interior del proceso Je 

trab��o."
6 

Resulta i 1 1tcresante analizar como las características ya mencionadas de la empresa 

influyen y condi cionan el relacionarniento que se genera en el personal que allí se 

desempeña en calidad de trabajador el cual en su mayoría realiza su p rimera 

experienci a laboral. 

A su vez tendremos en cuenta el otro extremo de esta realidad : el mercado laboral en 

el cual se inserta la empresa. Como ya hemos destacado, en el mismo conviven 

problemáticas como el desempleo y la dificultad que encuentran determinados sectores 

ele la pobl ación económicamente activa, para insertarse al mercado laboral. 

Sumando todas estas inquietudes surge la idea de observar en los distintos restoranes 

Me. Donalds ubicados en Montevideo, la propuesta de empleo y especialmente 

algunos elementos que son funda.mentales para comprender las relaciones de poder 

dentro de estas nuevas propuestas, como los son Ja estrategia de 11exibilización en 

cuanto a las relaciones de trabajo dentro de la empresa y su incidencia sobre los 

trabajadores. 

Aclararnos que el comienzo de este trabajo tuvo lugar durante el año 1 994, cuando la 

expansión de los restoranes Me. Donalds en nuestro país, se encontraba en sus inicios. 

Consecuentemente los datos y las situaciones que se daban en aquel entonces, pueden 

haber sufrido modificaciones. 

A continuación presentaremos algunos datos que nos ayudarán a comprender la 

situación de la empresa en cuestión y de nuestro país. 

6 Supervielle, Marcos y Guerra, Pablo - "De la producción en masa a la producción ajustada" 1992 
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3. 1 La inserción de Me Dona ld's en Uruguay 

En los últimos afíos Uruguay ha participado de un crecimiento de empleos que adoptan 

formas de trabajo at íp icas . En sentido estricto se considera empleo atíp ico aquel "que 

rompe con Jos moldes tradicionales y típicos definidos por la relación laboral c lásica 

de donde se obtienen una serie de características: contrato de duración indefinida, un 

solo empleador y un solo lugar de desempeño de la trabajo, previsión social y 

protección legal de ciertos derechos autónomos o heterónomos e incluso la posibilidad 

de existencia de sindicato, de ejercer derechos sindicales y de negociar 

colectivamente."7 

Dentro de éstos una de las modalidades más difundidas es el trabajo de tiempo 

parcial. En este entorno llega la empresa Me. Donalds a nuestro mercado, la cual 

instrumentó esta estrategia  laboral de part-time jobs hace ya mucho tiempo. 

t\ esto agregamos el interés de observar la incidencia de estos nuevos tipos de empleo 
que toman aspectos de tlexibilización y cal i dad total pero en otro momento de la vida 

empresarial. Mucho se habla de reestructuras y reconversión laboral, sin embargo en 

este caso nos referimos a una empresa que cuando cornieuza a funcionar en nuestro 

pa ís ya cuenta con estos elementos. A esto se le suma el hecho de que 

mayoritariamente los trabajadores que allí se desempeñan realizan su primera 

experiencia laboral. 

3.2 La situaciún económica de liruguay en el moment o  de la inserción de Me 
Donalds. 

Nuestro país presentaba para princip ios de esta década, o sea para e l  momento en que 

esta empresa se instala en Uruguay, un crecimiento de la población económicamente 

ac t iva, debido principalmente al importante ingreso de la m ujer y los jóvenes a la 

7 Guerra, Pablo- El empleo precario y el empleo atípico, 1994. 
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fuerza laboral. Sin embargo la demanda de la mano de obra crecía escasamente. El 

desempleo juvenil afectaba especialmente a dos tipos de jóvenes : por un lado a los 

que pese a tener una fuerte necesidad de conseguir trabajo, no contaban con una 

preparación que les posibilitara acceder a ello, en el otro extremo estaban los jóvenes 

con buena educación que en su mayoría seguían estudiando y que sin tanto apremio 

por conseguir un empleo se encontraban excluidos de Ja mano de obra activa. 

El producto bruto interno de nuestro país ascendía aproximadamente a ocho mil 

millones de dólares proviniendo la mayoría de éste (casi el 60%), del sector servicios. 

Los servicios hahían ganado participación a principios de Jos años 80, debido a la 

importante caída sufrida por los productores de bienes. 

Los servicios de alimentación se ubican dentro de la categoría servicios varios, la cual 

ocupa el 17% de la totalidad de la población activa. 

El l'BJ, apenas presentaba un crecimiento el cual se debía al crecimiento de los 

servicios. En un marco de estancamiento de la producción global, los sectores 

productivos de bienes van perdiendo peso en beneficio de los servicios. 8 

3.3 Historia tic Me Donalds 

Mc.Donalds surge como un restaurante de servicio aJ automóvil, en California, en el 

año 1 937. En 1 955 la  empresa pasó a estar conformada por una federación de 

centenares de empresas independienles como concesionarios, proveedores y gerentes, 

los cuales quedan unidos a través de una compleja red de relaciones. 

En nuestro país, esta empresa funciona con un conlrato de franquicia. Esto significa 

que una empresa autoriza a otra a utilizar su marca y nombre comercial y como 

requisito pide que el franquiciante mantenga la homogeneidad de la empresa. 
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Me Dona ld 's para asegurarse esto, determina e l  lugar y e l  t i po de construcción, l a  

infraestructura, el proceso industrial, comerc ial , administrat ivo e incluso l a  

capaci tación brindada al persona l . Por supuesto que, moviéndose dentro de estos 

l ineamientos generales, cada franquiciante puede modificar ciertos aspectos con e l  fin 

de agiomarlo a las pautas cultura les del país. 9 

Para el afío 1992, afío en que comenzó a funcionar el primer Me. Donald's en Uruguay, 

ubicado a la entrada del Montev ideo Shopping Center, existían más de 12. 500 de 

dichos restoranes en 56 países al rededor del mundo. 

Mc.Donald es una empresa dedicada a la producción y ventas de comidas rápidas y se 

enorgul lece de la internacional idad de su menú, o de la homogeneidad del sabor en 

distintas parles del mundo . 

/\demás encontramos en Me. Donalds una empresa que rec luta a sus trabajadores entre 

jóvenes princ i pa lmente, s in experiencia laboral ,  con cuatro años de l i ceo aprobado y 

que propone un contrato de trabajo donde no se especifica ni horarios ni tareas, 

priorizando Ja rotatividad. 

Pero lo llamativo no es so lo su func ionam iento y organización, sino también la forma 

de relacionarse con sus emp leados. Algunos elementos nos ayudan a comprender 

mejor esta idea, ya que por ejemplo posee desde 1961 en Il l ino is, la Universidad de la 

Hamburguesa, la cual gradúa a más de tres mil estudiantes por año. 

Podemos pensar que esto es lo  equivalente a la capaci tación que cualquier empresa 

brinda a un nuevo empleado, s in embargo lo d ist into es que en la formac ión que se les 

da a estos nuevos empicados, no solo se inc luye lo técnico organizacional , 's ino 

también relatos insti tucionales tales como l a  h istoria oficial de l a  empresa y <le la 

R CINVE - "Introducción al Uruguay de los '90" 1991 
9 Love, John - "Me. Donalds la empresa que cambió la forma de hacer negocios en el mundo" 1993 
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carrera de algunos empleados dentro de la misma, dejando al descubierto la intención 

empresarial de buscar un involucramiento afectivo de los nuevos empleados. 

Lo importante no es solamente el desempefío en la tarea, sino también el mantener una 

imagen y una tradición empresarial. 

En este momento, (y tras haber analizado los cambios acaecidos en el mercado 

laboral en las últimas décadas, la historia de Me Donalds, su inserción en Uruguay, 

la situación del país), se hace imprescindible realizar una breve reseña del contexto 

histórico-económico que hace surgir laflexibilización /ahora!. 

4. LOS MODELOS D E  ORGAN IZAC IÓN DEL T RA BAJO. 

Del Taylorismo a la flexibilización. 

Es a partir de los años 70 - 80 que el modelo de Estado Bienestar comienza a hacer 

cns1s. 

El pacto social existente -que abarca desde los planteos de crecimiento interno con 

políticas de pleno empleo-, hasta los aJ'íos 80 entre la burguesía que necesitaba un 

mercado interno estable y el Estado de Bienestar que garantizaba el consumo interno 

. l. JO comtenzn a cam Jmr. 

Debido a la crisis económica que el mundo occidental sufre (fundamentalmente la 

crisis petrolera), surge cierta insatisfacción por las políticas ensayadas en materia de 

crecimiento económico. Las crisis se hacen notar, con un especial y negativo énfasis en 

lo que al empico respecta, el cuul desciende a niveles desconocidos. Los orientadores 

de las políticas económicas comienzan a apuntar las baterías contra los excesos de 

garantismo y las rigideces normativas, impulsando demandas de mayor ílexibilización 

y desregulaeión de los ordenrunientos laborales. 
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Este debate entre regulación y desregulación, encierra un choque entre di ferentes 

tiempos. Un tiempo de política liberal que necesitaba de un garanlismo social que 

protegiera el mercado interno, versus un segundo tiempo que pertenece al período de 

globalización, de la expansión del mercado hacia afuera, apoyado teóricamente 

también por una lógica liberal pero mucho más radical como lo es el neoliberalismo. 

Uno de los principales objetivos sería la eliminación o reducción de la intervención del 

Estado en Ja relación entre empleado y empleador. 
1 1  

Con este desarrollo del mercado surgen los nuevos patrones de competencia basados 

en la cal idad . La idea básica <letrás de estos planteas sería que la liberalización de los 

mercados lleva a que para competir, se necesite hacer hincapié en la calidad. 

De acuerdo a este planteo se define a la competitividad como un vector compuesto por 

cuatro dimensiones: volumen, precio, calidad, y disefío. Si se busca una jerarquía 

dentro de estas dimensiones, en los afí.os 90 la calidad ocuparía el primer lugar .
12 

La organización del trabajo, no permanece inmóvil frente a los movimientos del 

contexto social, político y económico. Por el contrario, desde el modelo de 

organización científica del trabajo hasta hoy varias son las modificaciones que ha 

sufrido. 

Recordemos que el Taylorismo consistía en la fragmentación de las tareas y división 

en secuencias que permitían la cronomelración y control de las mismas. Dicho sistema 

proponía como incentivo para esta fuerza de trabajo, mayoritariamente formada por 

obreros no calificados, el pago que a su vez los llevaba a incrementar Ja productividad. 

'º De la Garza Toledo, Enrique - "Los estudios laborales y sindicales en América Latina 1982.- 1992" 
11 Rosenbaum, 1995 
12 Stolovich,Lescano yMorales- Calidad Total. .. , 1995. 
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Pero el a fán de los empresarios por l a  d ism inución del costo unitario  continuaba. Es 

así que con Ford se agrega la  cadena de montaj e  que s i  b ien dism inuyó más aún la  

cal idad también h izo descender e l  costo de  producción .  

A la dureza de estas organizaciones comienza a l loverles crí t icas procedentes de la 

Escuela de Relaciones l l umanas, que si bien en su discurso d ign i fican el lugar y el 

ambiente de trabajo, no transfonnan la concepción sobre el trabajo, ni sobre e l  

íl. . 1 13 con 1cto socia . 

A la  m isma organización va asociada la  pmiicipación del Estado con wm regulación 

macro económica. Esto no impide que con e l  correr del t iempo, e l  Tay lorismo -

Fordismo entre en crisis. Con un mercado más desarro l l ado y exigente se hace 

evidente la necesidad de mejorar la calidad y d iversificar la producción. Es a l l í  que el 

taylor ismo demuestra su rigidez. 

A su vez esta crisis se manifiesta a n ivel de los trabajadores con un alto ausentismo e 

importantes fallas de producción. Surge entonces la necesidad de buscar la adhesión 

del trabajador al proyecto productivo en el que está inserto. 14 

Los autores que anal izan el caso específico de América Lati na parten de la h ipótesis 

i mpl íc i ta de que el Taylorismo - Ford ismo está en crisis y que nos encaminamos hacia 

otro paradigma productivo, el cual conduce a una profundización del Taylorismo, o a 

un nuevo t ipo de integración de los trabajadores dentro de los procesos de trabajo. S i  l a  

dirección tomada fuera ésta última, sería imposible llevar ade lante e l  nuevo rumbo s in  

relaciones consensuales, negociación, participación por parte d e  los trabajadores, entre 

los trabajadores y empresarios. 

13  Mayo, Elton "The social problem of industrial civilization" , 13oston, Harvard, 1945 
1 ' 1  Supervielle Marcos y Guerra, Pablo - " De la producción en masa a la producción ajustada" 1992 
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Pero las empresas valiéndose de bajos salarios, de poca fuerza de los sind icatos, de 

fal ta de apoyo de otras instituciones estatales reguladoras, terminan en una 

11ex i b i l ización sal vaje de las relaciones laboral.es . 

Se da un intento de flex ib i l idad uni lateral por parte de la empresa, donde los 

trabajadores no part ic ipan de las dec isiones importantes. Las empresas ponen énfasis 

en la facil idad para emplear o desemplear y en la movi l idad in terna de Jos trabajadores, 

pero queda a un lado la flexi b i l idad salarial en función de la product ividad y l a  

discusión con trabajadores de  las decisiones estratégicas de  l a  empresa. 1 5  

A esto agregan la v inculac ión afect iva que se busca de los trabajadores para con la 

empresa, dada entre otras cosas por el fomento del trab�jo en grupo y por determinados 

est ímulos como los de recibir t í tulos med iante l os cuales se les reconoce el  buen 

desempeño en la tarea en forma in<lividua l .
1 6  

" La gestión empresarial está apelando al sentido afect ivo del trab<:tjador cuando 

propone trabajar en grupo, donde entre todos resolverían los problemas. Todo 

trabajador se entusiasma con esa idea. Los premios al mejor trabajador del mes 

1. 
. . ., 1 7 

re uerzan estos sent 1 1mentos 

A su vez debemos tener en cuenta las dos caras de esta relación. Por un lado se 

encuentra el empresario que en su carrera contra los costos se ve tentado a uti l izar 

cualquier i nstrumento que no lo pe�jud ique a e l ,  pero en el otro extremo de la misma 
realidad encontramos una población económicamente act iva que debido 

fundamentalmente a la  crisis económica se ha visto al terada. Mujeres y jóvenes han 

pasado en mayor medida a formar patie de la población económicamente activa. Estos 

grupos de trabajadores demuestran estar dispuestos, debido a sus necesidades y a l as 

15 De la Garza, Enrique- ob. Cit. 
16 Supervielle, 1 992 
1 7  Stolovich, Lescano y Morales- Ob. Cit. 
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restri cciones que el mercado laboral h a  tenido con ellos, a trabc:i,j ar en empl eos con 

modalidades d istintas a las tradicionales. 
1 8  

Con modificaciones en la composición de la fuerza laboral y e n  la organización del 

trabajo llegamos a los afíos noventa, a la década d e  la calidad total. 

Pero esta teoría de calidad total es mucho más complej a que el simple hech o de 

remarcar la calidad, por el contrari o ti ene que ver con todo el si stema de relaciones 

sociales al interior de la empresa. 

Implica varios planteos al m i smo tiempo: es una tecnología de organi zación y gesti ón 

y es también una filosofia que procura al.inear a directivos y trabaj a dores de una firma 

detrús de un obj etivo común. 

Este proceso de calidad total en su búsqued a por inspeccionar la calidad, por controlar 

estad ísti camente los procesos, por asegurar la calidad a través del i nvolucramiento de 

todos los participantes en la producción y por un control total de la calidad, implica 

varios conceptos. De ellos destacamos por un lado el concepto de coordinación 

hori zontal (que puede llev ar a trabaj ar en equipo), el de desespecialización (que tiene 

que ver con la polivalencia y la flexibili dad), y también implica autocontrol o sea 

m ayor autonomía, mayor involucramiento y mayor responsabi lidad por parte de los 

b . d 
1 9  

tra ªJª ores. 

La parti ci pación en estos grupos de mej ora o círculos de control de calidad requiere 

que dentro de determinada estructura jerárquica, todos sus integrantes manejen mas 

infonn ación, si el obj etivo último es que del trabajo de esos grupos surjan sugerencias 

y propuestas concretas de resolución de problemas. 

IR Supervielle, 1 992 
19 Stolovich, Lescano y M orales-Oh. Cit. 
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Pero para que ex ista pati ic ipación e fectiva, se debe trabajar en proyectos concre tos, 

darle responsabi l idad a Jos trabajadores, los cuales t ienen que sent i rse partíc i ¡  es y 

dec id i r  cosas. 

Estos grupos funcionan también como canales de expresión para los t rabajadores, 

aunque son cann les controlados. 

No podemos perder la perspect iva que cuando una empresa desarro l la  un proceso de 

Cal idad Total ,  no cambi a su esenc ia : continúa siendo wm empresa capi tal ista que 

procura alcanzn r  l a  máx i ma ren tahi l i dad posible, l as relaciones de poder con t i núan 

siendo asimétricas. 
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5. EL PAPEL DEL TRA BAJA DOR Y S U S  ORGAN I ZACION ES. 

l l emos resumido y contextua l izado los cambios por los que ha transi tado la  

organización de l  trabajo a lo largo de l a  h istoria. A su  vez, d ichos cambios, por su 

efecto d irecto sobre los  trabajadores, van moldeando y modi ficando el espacio y e l  

n ivel de partic ipación de los  m ismos. 

En el momento actual, "se puede hablar de un i ntento de búsqueda de ident idad con l a  

empresa, u n a  identidad que con e l  correr de l tiempo y a consecuencia d e  los cambios 

de organ ización, relac ionamiento, y poder, se ha l la  desplazado de lo  s ind ical a lo 

empresarial , pasando a ser l a  empresa e l  gran centro v i ta l ." 
20 

Para comprender este proceso, es necesano entender los cammos por los que ha 

transi tado la organización del trabajo, s ino también e l  papel del del mov im iento 

obrero como uno de los grandes actores de la  sociedad c iv i l  a través de la h istoria, s in  

embargo dos temas actuales de discusión nos hacen tomar conciencia de las 

di ficu l tndes que las organizaciones de trabajadores enfrentan. Por un lado parece 

necesario que para que los sindicatos se mantengan v igentes frente a esta nueva 

real idad, deberán rep lantearse su papel y sus objetivos. 

" El Movimiento s ind ical debería repensar su concepción acerca del trabajo. Hasta hoy 

la preocupación casi exclusiva del s ind ical i smo ha sido e l  trabajo asalariado dentro de 

un esquema clásico cuyo eje es el obrero industrial con el consiguiente cri terio de que 

las demás formas de trabajo constituyen algo marginal . Pero si el movimiento sind ical 

aspira a mantenerse como uno de los ejes de la sociedad c iv i l ,  deberá buscar nuevas 

defin ic iones y conceptos más ampl ios acerca del mundo y l as relaciones de trabajo. 
2 1  

20 Stolovich, Luis - "Calidad total, maqui llaje o transformación" 1 996 
2 1  Achim Wachendorfer - "Sindicalismo latinoamericano, un futuro incierto"· N ueva Sociedad No. 1 1 O, 
Venezuela 1 990 

. 
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La real i dad v iv i da en nuestro país no es ajena a estos hechos, estudios como los de 

Luis Stolovich nos conducen a la idea que e l  movim iento si ndical uruguayo deba 

procesar una respuesta acorde fren te a una n ueva real idad. 

I n terv ienen entonces variables como el momento h istórico, antes y después de l a  

d ic tadura, caída d e  sistemas como e l  "social i smo real", que fue re ferencia d e  un 

programa defendido por e l  movimiento s i nd ical uruguayo, y condiciones económi cas 

actuales. 

A esto se agrega la  des i nd ustri a l ización y terciarización que afecta a l os grandes 

sectores productivos trad icionales. 22 O sea q ue no sol o  se necesita un s i ndica l ismo 

q ue se adecue a una n ueva rea l idad social  pol í t ica y económ ica, s ino que también sepa 

hacer frente a los cambios ocurridos en su base s i nd ical,  cuya fuerza motriz eran los 

s ind i catos i ndustriales. 

El  otro de los temas relacionado con la dificultad que tienen hoy día las organizaciones 

de trabaj adores, t iene que ver con l as modificaciones del movimien to s indi cal  en t anto 

mov i miento soc i a l .  

Los cambios acaecidos también s e  hacen sent i r  sobre l o s  mov i mientos soci al es, los 

cuales poseen hoy características d is t in tas, asoci ados principalmente a los espaci os 

m icro y obj eti vos cortop lac istas como l o  denomina García Delgado. "Los ant i guos 

movi mien tos de masas (formaban parte) de una c ul tura pol ít ica orientada al cam bio, a 

l o  pú bl ico y nutrido de ideologías global i zantes expresadas a través de organizaciones 

de masas. E l  papel del Estado era e l  foco central de la acc ión col ect iva . .  El  quiebre de 

este modelo de mov i l izaci ó n  de masas a l tamente agregado, orientado a l  Estado y su 

desp l azamiento por otro de mov i m ientos sociales, de segmentos m ú lt i ples orientados 

por temas puntuales consti tuye el cambio fundamental de los ú l t i mos 1 5  años" 

22 Stolovich, Luis - "Las pecul iaridades del Movimiento Sindical Uruguayo
. y los desaílos que le impone� · 

una nueva realidad" 1 992 
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En este lexto, García Delgado describe un cambio fundamental que se ha dado a n ivel 

de la  sociedad c iv i l  y las lransformaciones sufridas por determinados aclares sociales, 

como lo es el movimiento s ind ical . Describe la ret i rada de los mov imientos soc iales 

globa l izantes, que ejercían presión sobre e l  rumbo del Estado y que pretend ían en 

muchas ocasiones alcanzar e l  poder. 

En cambio ahora v iv imos un rep l iegue sobre lo privado, una vuelta a los pequeños 

espacios. 

Lo cierto es que resu l ta común que l os nuevos t i pos de empleo que surgen en el 

mercado. restr injan e l  espacio de los trabajadores o lo mod i fican sustancia lmente al 

prohib ir  la formac ión de s indicatos o asociac iones entre los trabajadores. 

Ta l es el caso de la empresa donde centramos nuestro trabajo. Pese a lo planteado, 

desde nuestro punto de v ista enfatizamos el rol relevante de l as organ izaciones de 

trabajadores, no solo como medio por el  cual se intenta alcanzar ciertos obj etivos 

comunes, s ino también como fin que cw11ple con la necesidad del ser humano 

socia l izado, ele sent irse parte de w1 grupo, de identi ficarse con los iguales y de 

d i ferenciarse de los otros de aquel los que quedan fuera de l a  l ínea demarcatoria. 

"Estas características de pertenenc ia al s istema, de i denti ficación con el mismo - de 

un m iembro con el todo - y de separación, y eventual contraposición y confl icto en 

re lación a otros s istemas, son propios de los sistemas de sol idaridad. La acc ión que les 

es especí fica es la  que t iende a igualar para todos la pertenenc ia a determ inada 

colect iv idad . . .  Se quiere ser reconocido idént ico a nuestros semejantes y d ist i nto a los 

que pertenecen a otras colectiv idades, se deduce la  propia identidad de la 

iden t i ficación con la  colec t iv idad." 23 

Queda de manifiesto, la importancia de l as asociaciones, de las organizaciones para los 

seres humanos, de las cuales se espera que favorezcan los in tereses de sus miembros. 

2 3  Pizzorno, A lessandro - La participación polltica. 1962 
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El con formar grupos y asociaciones ha sido parle fundamental ele l a  sociedad toda, 

inc l uyemlo el ámbito laboral . 

Si bien reconocemos lo  limilantc que resu lta J a  prohibición establecida en varios de 

los nuevos empleos de conformar sindicatos, entendemos q ue no es el factor 

exclusivo por el cual se puede lrnblar de un retroceso de las organizaciones de 

trabajadores o sindicatos. 

El organizarse exige determinados requisitos, pasos previos entre los cuales debemos 

mencionar el surgimiento de intereses comunes. No tendría objeto tener una 

organización si la acción individual no organizada sirve a los intereses de la persona 

igual o mejor que la organización. Pero cuando cierto número de personas tiene un 

interés colectivo, cuando comparten un propósito, la  acción individual no orgrulizada, 

no será capaz de favorecer adecuadamente ese interés común. 

Las organizaciones pueden por lo  tanto desempeñar u na función cuando hay intereses 

comunes o de grupo, y aunque con frecuencia sirven también a intereses puramente 

personales e individuales, su función característica y primord ial es fomentar los 

intereses comunes de grupo de personas. 

Dicho esto, cabe preguntarse por qué en el caso específico de la empresa que nos 

centraremos, no surgen asociaciones entre los trab�jadores. ¿Qué otros factores actúan 

conjuntamente con l a  prohibición de conformar sindicatos? ¿Es realmente más eficaz 

en Ja nueva modal idad de empleos, la acción individual que la colectiva?, ¿Existirá 

tanto desequilibrio de poder entre los distintos actores l aborales que no permita 

siquiera pensar en el surgimiento de algún tipo de asociación entre los trabajadores?. 
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6. HI POTES I S  DE TRABA.JO. 

Estos aportes teóricos y la i n formación con q ue contamos de la organi zación y 

re laciones de trabajo dentro de la empresa nos perm iten plantear l a  siguiente h ipótesis 

que J a  estrategia empresarial  de 

A. flexibilización de las relaciones laborales de la 

empresa Me. Donalds, que no llega a ser completa, o bstaculiza la posibilidad de 

H. acción colectiva de J os trabajadores. Dichos obstáculos 

se ma n ifiestan a través de l. con trol del  tiempo, 

I J . De la forma en que los trabajadores internalizan el 

d iscurso de la empresa. 

l l l .  De la incapacidad por parte de los empleados, de 

encontra r  otra salida dentro de la empresa, lo cual se relaciona intimamente con 

la  capacidad de los empresarios de encontrar vías adecuadas de canalización de 

toda posible disconformidad, y q u e  es sentid a  como adecuada por parte de los 

tralJajadores. 

Como parte de Ja metodología ut i l izada, una vez defi nidas las var iables, 

operacional izaremos l as m i smas. 

La primera de l as variables mencionadas es la ílexi bi l ización de l as relaciones de 

trabajo y son varios los conceptos aquí i m p l i cados. Por tm lado subyace la i dea de 

u na rápida adecuación por parte de l as em presas, del  número de trabajadores, del  uso 

de la fuerza de trabajo den tro del proceso producti vo y del salario en base a las 

necesidades cotidianas de l a  producci ón, donde tanto trab�jadores como empresarios 

24 
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se verían involucrados en la toma de dec isiones en cuanto a estrategias 

. 1 24 empresaria cs. 

También debemos hacer hincapié en la negociac ión conj unta de los dos actores en 

Juego, empleado y empleador, donde tendría que exist ir  mayor comprensión y 
confianza entre las dos parles. La empresa necesita el compromiso de los trabajadores 

y ellos a cambio deberían rec ib ir  buenas cond iciones de trabajo y buena remunerac ión 

Para esta variable debemos tener en cuenta elementos tales como 

A- El contrato de trabajo, la duración del 

m ismo y la definic ión de tareas que en d icho contrato, se les 

presenta los trabajadores. 

13- El horario de trabajo, saber s i  es fijo y si 

se establecen cláusulas específicas para las horas extras. 

C- Las característ icas del empico, 

i nteriorizarnos de la cantidad de trabajadores fijos, zafrales y 

rotati vos. 

O- El salario, ya que es importante 

observar si existe un salario  fijo y otro a dos velocidades que 

tenga que ver por ejemplo con la producción. 

E- Detectar la exi stenci a  de círculos de 

calidad o grupos de mejoras y en tal caso in teriorizarnos del 

rumbo que siguen las propuestas aquí planteadas. 

La otra punta de la h ipótesis es la acción colect iva, o sea la capacidad de los 

trabajadores de sent i r  una identidad como empleados de la empresa que los lleve a 

actuar como un único actor frente a los empresarios, de llevar una posición conjw1ta, 

de unirse detrás de intereses comunes. Aquí debemos prestar atención a otros 

elementos como lo son 

24 De la Garza, Enrique- Ob.C i t .  
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A- Los mecan ismos de negociación con la empresa, 

B-

que pueden tomar forma de mesa de diá logo o algún otro t i po de 

negoci ac ión colectiva o b ien un trato indiv idual de la empresa con 

e l  empleado. 

El  papel del título de empleado del mes el cual 

puede apuntar a un incentivo económico o solo a bri ndar prestigio 

dentro de la  empresa y crear competencia entre los empicados. 

C- La existenci a  de confl ictos con la  empresa y l a  

D-

forma de resolverlos, saber si existen reuniones internas entre 

empleados, planteos grupales por parte de los mismos. 

Lo que podríamos denominar capacidad de resist ir  

y/o protestar frente a los problemas que se presentan, cuales son 

las acciones que suelen tomar los trabajadores frente a si tuaciones 

con ll ic t ivas. 

La invest igación realizada es cua l i tativa y de carácter descript.ivo. La técnica 

ut i l izada fue l a  entrevista a empleados de Me. Donalds. Aclarrunos que nuestra 

invest igación tuvo que sortear c iertos escol los ya que la empresa no nos permit ió 

i ngresar a sus instalaciones para real izar las entrevistas a empleados de distintos 

grados jerárquicos, de acuerdo a nuestro criterio de selección. El  objetivo de este 

criterio es obtener una visión global de la empresa. No obstante resal tamos que nos 

mantuvimos fie les a este criterio e intentamos abarcar los distintos cargos desde crew 

(nivel más b:.tjo desde el  cual se ingresa a la  empresa), hasta gerente. Pese a nuestros 

intentos, no logramos entrevistamos con el Gerente General de la empresa. Logramos 

en cambio una entrevi sta con el Gerente de Operaciones, Sr. Raúl Mondía, quien si 

bien accedió amablemente a contarnos la "historia o ficial" de la empresa, evitó 

contestar nuestras preguntas. 
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7. MC. DONA LD'S l/ RUGUA Y PO n. DENTRO. 

7. 1 Estructura ,jerá rq uica 

Las constatac iones empír icas con respecto a la h i pótesi s, podernos i r  

d iv id iéndolas por variables, comenzando con la  var iab le  flexibi l i zación d e  l as 

re laciones laborales. 

Destacamos que Me.  I Jonalds es una empresa que posee una rígida estructura 

jerárqu ica que parte de un Di rector General, Director de Operaciones, Gerencia de 

Compras, Market i ng, Finanzas, Manteni m iento, Construcción y R RH H. 

Dent ro de cada local encontramos Gerente General ,  primer y segundo asistente y los 

d i ferentes encargados de áreas: fritos, l obby ( o  l impieza del local), serv1c10, 

producción, an fi triones ( los que preparan cumpleaftos), ensaladas (que en Uruguay 

todavía no se ha implementado). Por debajo de cada encargado de local , hay un grupo 

de más o menos 10 entrenadores que se encargan de e ntrenar a los emp leados para e l  

manejo de todas las áreas. El n ivel de ingreso a la  empresa es Crew 

El siguiente es el esquema de d icha estructura jerárqu ica. 
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7.2 Estrategia de flcxibil ización 

Encontramos en Me. Donalds u na empresa que presenta u n  contrato de trabaj o  

flexible por excelencia. E n  principio s o n  tomados por 9 0  d ías a prueba, como en 

m uchos otros empleos, l uego si conforman, e l  contrato se renueva automáticamente. 

No encontramos casos de personas que l uego de estos 90 d ías hayru1 dejado de 

pertenecer a l a  empresa, o sea que no se abusa d e  esta cond ición de prueba. 

Por otro lado en el cont rato no se especi fican n i  tareas a desempeñar, n i  horarios, n i  

días de trabajo. Se ac l ara que la persona trabaj ará como mínimo un día de 4hs .  y de 1 a 

5 d íns o mús, que el horario se i rá marcando semanal mente, de acuerdo a l as 

necesidades de la em presa pero dentro de l a  d ispon i b i l idad horaria ind icada por e l  

t rabaja<lor en l a  p lan i l la ele i ngreso. 

Las tareas tampoco son de fi n i das ya que los trabajadores rotan constantemente. 

N o  ex i ste la  predeterm inación de una tarea ni de un puesto de trabajo.  Estamos en 

aparienc i a frente a la  l lamada pol ivalencia.  Sin embargo esta pol ivalencia no se 

corresponde con l a  i dea de que e l  trabajador real ice sus aportes y tome decisiones en 

los d istintos procesos ya q ue e l  trabajo es solo de ejecución.  

N o  t iene que ver con l a  autonomía de los trabajadores, ya que es pol i valencia 

funcional, en tareas que solo impl ican ejecución.  Por e l  contrario l a  falta de 

definición del puesto de trabaj o, parece apuntar a que n ingún trabaj ador resul te 

impresc i nd ible, s i  todos están capaci tados para ejecutar l as d i ferentes tareas, l as 

suplencias no presentarán d i ficu l tades. 

Di ílci lmente los trabctiadores l ogran real i zar horas extras ya que la tabla horaria 

la m arcan los superiores con anterioridad, con lo cual prevén no tener ese gasto. Los 

trabajadores que pertenecen a los escalafones más bajos (crew y entrenadores), 

di fic i l mente sobrepasan 8 hs. de trabajo. 

Los d ías de descanso son rotativos, por l o  tanto no ex i ste un día corno el  domingo en el 

cual  la remuneración sea especial .  
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Aparentemente en Montevideo no existen trabajadores zafra les. Dadas las 

característ icas del empico (part t ime y sin número fijo de días semana les de trabajo), el 

número de trabajadores estables de la empresa es a lto y no parece necesario tomar 

emp leados para a lgún momento concreto del mes o año. 

El salario es función directa de la cantidad de horas trabaj adas en el mes , y e l 

precio de l a  hora es fijo. En e l  no reparten la producción, posi bles temporadas at las o 

mnyor trab�jo o los i ncent ivos que se otorgan no i nfluyen en Ja rem uneración, al 

menos de forma mensual . Se real izan reajustes cuatrimestrales del salario pero en 

forma i ndepend iente de Ja si tuación de la empresa. 

Las decis iones con respecto a la empresa, se toman a n i vel gerencia l .  A nive l  de 

los emp icados que ocupan los cargos mas bajos en la escala jerárquica, solo  se rea l izan 

encuestas para medir el n ivel  de sat is facción, seleccionando al  azar a algunos 

empleados para consul tarlos y pedirles su opinión sobre la empresa y los encargados. 

Tan1bién se real izan crew meeting, encuentros donde los crew se re(mcn con uno de 

los gerentes de la cúspide jerárquica, donde son escuchadas sus i nquietudes. 

En defin i t iva no existen círcu los de ca l idad ya que los mismos se refieren no solo 

a que el trabajador se sienta part íc ipe , sino también a la toma de decisiones, con un 

i nvolucramiento que tiene que ver con la responsabi l idad y la autonomía del 

t rahaja<lor. 

Por lo  tanto en cuanto a Ja  ílexibi l i zación de las rel aciones de trabajo dentro de la 

empresa, podemos decir que Me. Donalds entra en la categoría de flex ibi l ización 

uni l atera l ,  donde la empresa pone énfasis en Ja  comodi dad para armar horarios y 

desempeñar tareas, s in  necesidad de pago de horas extras, s in compl icaciones de 

d iferentes categorías y sin necesidad de entrenamiento específico ya que todos son 

rápidamente susti tuibles. Pero en cambio la flexib i l idad salarial de dar mayor incentivo 

en momentos de mejores ventas, no existe, como tampoco el involucramiento de los 

3 0  



trabajadores en la toma de decisiones y aportes de i deas. Sus tareas empiezan y 

termi nan en la correcta ejecución de l as m i smas. 

7.3 Obstácu los a la acción colectiva 

En cuanto a la segunda variable, la acción colectiva, debemos part i r  de ciertas 

categorías. Debemos recordar q ue exi sten d i ferentes formas ele relac ión entre los 

grupos y no todos l legan a conformar un actor colectivo. 

En pri mer lugar y en el escalafón más alej ado del actor colectivo, estaría l a  categoría 

nom inal ,  formada por el  conjunto de personas con un sol o  atributo en común. En 

segundo l ugur encontramos al grupo l aten te formado por el conjunto de personas q ue 

t ienen uno o más atributos com unes pero con posi b i l idad de transfom1arse en acción 

colect iva. También estarían los agentes, aquellos cuyas acciones no están referidas a 

otros pero l a  suma de acciones ind iv iduales p ueden generar si tuaciones col ect ivas. Por 

ú l t imo tendríamos al actor col ect ivo, quien t iene capaci dad de real izar acc iones 

referidas a otro actor y cuyas decis iones corresponden a todos . .  25 

Frente a estas distinciones entendemos que los emp leados de Me. Donalds no 

l legan a conformar un actor colect i vo. Y no pueden convertirse en actor colectivo por 

vari as razones como l as mencionadas en la hipótesi s, que t ienen que ver en varios 

aspectos con la estrategia de flex i b i l i zación de las rel aciones de trabajo p lanteadas por 

la empresa. Por este motivo entendemos que se obstacul iza la posibi l idad de acción 

colecti va. En la h i pótesis hacemos re ferenci a  a obstacul i zaciones que se man i fiestan 

en a) el control del t iempo, b) en la forma en que l os empleados in ternal i zan el 

discurso de la empresa y e) en la capacidad de los emp leados de encontrar otra vía de 

canal izac ión. Intentaremos aclarar dichos puntos. 
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Cuando hablamos del control del t iempo, nos referimos a más de un t iem po. Por 

un lado estaría e l  control del t iempo dentro de la jornada de trabajo . Al l í  e.1 t iempo está 

cientí ficamente contro lado para que los empleados solo tengan tiempo l ibre para relax, 

pero que no existan pos ib i l idades de que se creen relaciones i nterpersonales. Hasta a l l í  

no  habría d i ferenci a  con la organización c ientífica de l  trabajo.  La d i ferencia está dada 

por la fal t a  de del im i tación de la tarea. 

Los trabajadores mani tiestan que el r i tmo de trabajo  es bastante cansador, 

acelcrndo, no se puede estar s in  rea l izar tarea a l guna, siempre tienen que estar 

produc iendo, pero produci r no es solo hacer hamburguesas, s ino también l imp iar, 

lustrar zócalos. Este control  del t iempo que apunta a que no exi sta t iempo l i bre se da 

grac ias al contrato flex i b le donde no se especi fican tareas, y donde se sabe que las 

tar<:>as son rota t ivas. S i  cada uno tuviera una tarea especi ficada esto no podría ocurri r. 

El segundo control del t iempo t iene que ver con los horarios flex ibles. Las 

personas no se desempeñan todos los d ías en e l  mismo horario porque no ex iste 

horario fijo. Si bien los horarios se corresponden con la d isponib i l i dad de cada uno, no 

siempre se t iene el mismo. Esto sumado a la rotac ión de tareas l leva a la no ex istencia 

de sol idaridad mecánica o entre iguales, según p lanteaba Durkheim, puesto que no 

existe un grupo defi n ido con e l  cual se comparta siempre una tarea o un mismo 

horario. 

El tercer control  del tiempo sería más ampl io , más abarcador, y se daría debido a 

la al ta rotación de trabajadores a lo largo del t iempo. Es un trabajo que generalmente lo  

desempeñan jóvenes estudiantes que quieren tener algún ingreso pero que no están 

d ispuestos a sacri ficar sus horarios de estudio y por tanto solo les i nteresa trabajar par 

t ime, por lo cual MC. Donalds se adapta a sus necesidades. Salvo algunos casos en 

que sí hacen caiTera dentro de la empresa, los demás suelen tenerlo  como emp leo 

provi sorio hasta que les surja  algo que les interese más. Así es que se da u na alta 

2' Darhendorff, 
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rotac ión de trabajadores en el tiempo no penni t iendo l a  formación de un grupo estable 

de empleados. 

La forma en que los empleados internal izan e l  discurso de la empresa demuestra 

la heterogeneidad de los m ismos. Podríamos dec i r  que existen cuatro grandes grupos. 

Se encon trarían por un lado los que recién i ngresan y que confian en el discurso de la 

empresa, discurso que apunta a defin irl a  como empresa que le da oportunidad a los 

jóvenes, que fomenta el t rabajo en grupo, que se preocupa por sus trabajadores 

buscando estímulos que lo hagan sen ti rse a gusto y satisfecho. Ese sería el grupo de 

personas que declaran ha ber deseado durante algún t iempo ingresm· a Me. Donalds por 

el prest igio de l a  empresa y por lo que entienden como buen ambiente de trabajo por 

ser todos jóvenes. 

También están quienes rec ién ingresan pero que solo rep i ten e l  d iscurso de Ja 
empresa haciendo uso de una estrategia individual ya que e l los conocen las 

d i ficu l tades del mercado laboral .  En el otro extremo estarían quienes poseen 

experiencia y aún se muestran convencidos del d iscurso de l a  empresa, tal vez de al l í  

surjan quienes hagan carrera en l a  misma. Por ú l t imo están quienes t ienen experienc i a  

pero sólo repi ten el d iscurso de  la  empresa, este grupo coincidiría con qu ienes 

declararon en e l  momento de ser entrevistados, senti rse abandonados por la empresa, 

consiguiendo pocas horas de trabajo por día e i nc luso varios d ías l i bres. Tal vez estas 

personas ya no le si rvan a la empresa. Esta categorización de los empleados ten iendo 

en cuenta la antigüedad en l a  empresa y e l  grado de adhesión al d iscurso de la misma, 

puede ser representado en el siguiente cuadro de doble entrada. 

RECIEN INGRESA 
MAYOR 

ANTIGÜEDAD 
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En e l  cruce B encontramos aquel las personas que logran l a  ident i fi cación con l a  

em presa. En cam bio en e l  cruce D encontramos l a  categoría opuesta, una especie de 

subcu l t u ra que de a lguna forma se siente por fuera de la empresa, no par1íc i pe. 

A través ele esta categorización , q ueda en evidencia la heterogeneidad del grupo en 

cuanto a sus expectat ivas en la em presa. Sin embargo, otros factores podrían actuar 

como e lemento hornogeneizante. Recordamos q ue en lo  que a tramo etario se re fiere, 

esta población está acotada ya q ue l os empleados que ingresa n estún comprendidos 

entre 1 7  y 24 años. 

Pese n e l lo  los entrevistados e n fat izaron la heterogeneidad del grupo, o el autoperc i b i rse 

como grupo heterogéneo, l o  cua l  sí sería un obstácu lo  para la pos ib i l i dad de l legar en 

a lgún momento a conformar un actor colect ivo. Cabe preguntarse s i  en l os demás 

l ugares de t rabajo en los cua l es existen s indicatos, la población es más homogénea. 

Ta m bién sería oportuno profundizar en lo  que los empleados de Me. Do11ald ' s  

ent ienden como condiciones necesarias para el  surgi m iento d e  asociaciones entre e l los. 

Por ú l t i mo tendríamos la i ncapacidad por parte de los empleados de encontrar otra 

sa l ida dentro de la em presa, lo cual  se re l aciona ín t i mamente con la capac idad de los 

em presarios de encontrar v ías adecuadas de cana l i zación de toda posib le  

d iscon form idad y q ue l os empleados l a  ent ienden como ta l .  C uando se l es pregunta a 

los trabaj adores por l a  existencia de a lgún con fl icto dentro de l a  empresa, sus respuestas 

se rel acionan con con fl ictos i ndiv idua l es, pel eas entre compañeros y ascensos que a l  

entender del entrevistado fueron mal  dados. Este hecho es coherente con lo  descri pto 

hasta e l  momento: al 110 con formar un actor colectivo, no ex i sten planteos o 

preocupaciones col ect ivas a ser p lanteadas frente a l  otro actor, en ese caso j erarcas de la  

em presa. 

O{tndoles l a  oportunidad de efectuar q uejas con respecto a su trabaj o, seíialan varios 

puntos, por ejemplo que el r i tmo de trabajo es m uy acelerado, q ue l as p lan i l l as de 

contro l  de tareas parecen d iseñadas para máquinas ya q ue no contemplan 

i rregu l aridades que entienden como propias del ser h umano ( q ue se sien tan mal ,  e tc . , )  

q u e  l os sa la rios son bajos, etc. S i n  embargo, a l  preguntarles· s i  c reen q ue la  existencia  



de a l gún t ipo de asociación entre los trabajadores sería de a lguna ut i l idad, responden 

que no. Nuevamente el autopercibirse como grupo con gran heterogeneidad funciona 

como obstáculo, dicen que son tan di ferentes que no sería posible  l legar a llll acuerdo. 

También están quienes desconocen que es un sindicato, gremi o  o asociación y 

cómo funciona. De al l í  se desprende otra punta que valdría l a  pena anal i zar. La 

mayoría de los trabajadores están real i zando su primera experiencia laboral en un t ipo 

de empleo que plantea rel aciones laborales no típicas, que hacen expl ic i ta ot ra re lación 

de poder entre l os actores. A su vez estos jóvenes demuestran mayori tariamente no 

tener conoc imiento previo de s ind ical ismo debido a su fal ta de experiencia De ahí  

nuestra i nsistencia  acerca de cual  puede ser l a  i ncidencia de estos empleos sobre esta 

población que recién com ienza su carrera labora l .  ¿Se transformarán en transmi sores 

de otra cu l t ura del trabaj ador, de un trabajador no s incl ical i zable, lo que agravaría la  

actual s i tuación de los s indicatos? 

El presente estudio no penn ite dar cuenta de esta si tuación, aquf sol amente dejamos 

p lan teada nuestra i nten:ogante. 

La empresa provee c iertos espacios en los cuales se reúne a todos los empleados 

del escalafón más bajo  con algún superior: Gerente de local o algún gerente de área 

i nc l uso el general .  Al l í  cada uno t iene l a  posib i l idad de plantear l as inquietudes que le  

surgen a nivel i ndi vidual, i ncl uyendo críticas. S i  bien la  mayoría reconoce q ue los 

temas tratados a l l í  no l legan general mente a término, o l as sugerencias no son 

apl icadas, creen que poseen la ventaj a  frente a trabaj adores de otros lugares de contar 

con ese espacio de desahogo como suelen l l amarlo. Por lo tanto estos espacios 

provi stos por las autoridades de la empresa, a su manera cumplen con su fin ,  logrando 

algo así como una especie de catarsis .  

También es muy i nteresante ver el papel que cumplen los gerentes ó l a  autoridad que 

preside al crew meeting o rap session como suele l lamarse estas reuniones. Las 

respuestas que dan, dejan la sensación de que e l los no son· en real idad la autoridad, 
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qu ienes pudieran tomar dec isiones, smo que fueran i ntermediarios con alguna 

autoridad no conocida. 

A todo esto se le suma el  otorgamiento del título Crew del mes que consiste en 

reconocerle a un trabajador en forma b i mensual en cada uno de los d isti ntos 

restaurantes, su buen desempeño i ndividual en las d istintas tareas. Este reconoci miento 

no con l leva un incentivo económ ico, s i no que el papel jugado no pasaría del prest igio  

i n terno. A su vez los  d ist i ntos empleados entrevistados demostraban no saber 

exactamente en que se basan para dar este título, ni quién, dentro del escalafón 

jerárqu ico poseía las potestades para otorgarlo. 
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8. CONCLUSION ES. 

Encontramos en Me. Donalds, una empresa que se muestra convencida de que el 

é x i to empresarial se basa -entre otras cosas- en no al terar las relaciones de poder 

exi stentes dentro de la empresa, aspecto q ue cuida celosamente a través Je varias 

pol í t ic::is que a cont inuaci ón enumeraremos: 

1 .  Posee un modelo jerárquico sumamente r ígido, donde contrariamente a l a  imagen 

de polivalencia que posee, cada empleado t iene su tarea predeterminada. Los 

m::indos al tos saben cual es su tarea, y el escalafón más bajo también lo sabe, 

porque más al lá  de rotar del  área de fri tos al área de servicios, su trabajo consist irá 

siempre en ejecutar una tarea. La po l i val cncia sol o  es funcional . 

2 .  S i  bien toma aspectos de flex i bil idad , elige aquellos que sean coherentes con su 

pol í t ica de mantener el  equi l i br io de poder actual de la empresa, como es el caso 

del contrato. En él no se especifica horario ni tarea a desempeñar, ya que irún 

rotando, lo cual apunta más que a la búsqueda de sat i sfacción de los emplea<los, a 

i nterceptar la posib i lidad de existencia de lazos interpersonales que sirvan de base 

a una elaboración de identi ficación propia de los trabajadores. Entendemos que la 

empresa se encuentra mucho mas lejos de la flexibilización de Jo que aparen taba 

estar, es por el  contrario una empresa rígida que solo toma algunos aspectos de la 

flexi b i l ización, aque l los que contri buyen a mantener el status quo de l a  empresa, a 

no al terar las relaciones de poder exi stente. Tal vez podemos hablar de una 

empresa rígida con c ierto aggiornamiento. Retomamos J a  i dea fundamenta l  de no 

perder la  perspect iva de empresa, cuyo objetivo es m i n i m izar costos y max i m i zar 

ganancias a lo c ual se le  suma el rol preponderan te de l a  variable cal idad, como 

c lave para la competencia en el mercado. 

3 .  Tam bién el  título de "empleado del mes" t iene que ver con l a  política que t iene la 

empresa en cuanto a la flexibilidad, con el buscar wm· nueva fomrn de relación 

entre empresa y empleados. Creíamos en determinado momento que esto. servía 
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para generar competencia entre los trabajadores y desde aJ l í  i ntentar mejorar e l  

rendi miento. Tal vez esto ocurra entre quienes demuestran un alto grado de 

adhesión con el discurso de la empresa. Pero lo que sí entendemos es que éste 

t ítulo genera sobre todos los empleados del escalafón más bajo, la sensación de ser 

vigilados, sin saber bien por quién, pero se sabe que quienes ocupan posiciones 

superiores a el los tienen la capacidad de saber que hacen y dejan de hacer todos y 

cada uno de los crew. 

4. El tomar j óvenes, en su mayoría estudiantes también es coherente con esta pol ítica. 

E l los necesitan trabajo, les resulta di ficil acceder a empleos que no requieran 

experiencia previa. A su vez en muchos casos no están dispuestos a dedicarse fu l l  

time a u n  trabajo, ya que estudian, por l o  tanto este n o  será e l  centro d e  sus vidas. 

Se muestran satisfechos por esta oportunidad laboral ,  pero al no ser éste el trabajo 

de sus vidas y tampoco lo más i mportante en este momento, se limitan a l l egar, 

cump l ir su horario y su tarea y retirarse, tal vez sin demostrar demasiada 

preocupación. En el desarro l lo del trabajo habíamos resaltado que Me. Donalds 

recluta personal entre jóvenes estudiantes, demostrando su interés por em plear 

personas con capacidad de aprender a aprender que es mucho más amplio que 

aprender una tarea, ya que también impl ica aprender una determjnada disc ipl i na 

laboral ,  aspecto que varios de los jóvenes entrevistados destacan como positivo. La 

otra de las características que mayoritariamente reúnen los trabajadores de esta 

em presa, es la falta de experiencia l aboral .  Esto se debe entender en el amp l í o  

sentido d e  la  palabra, n o  solo s i n  experienci a  e n  l as tareas, sino también e n  e l  

relacionamiento en su calidad de trabajador. A su vez esta búsqueda por este tipo 

de trab�jador en nuestro país, se ve legitimada por una realidad de nuestro mercado 

laboral en el cual este sector etario se ve mas afectado en cuanto a posibilic.Jad de 

acceder a un empleo. 

5 .  Encontramos una empresa que propone una relación individual izada con los 

trabajadores, que evita la  fonnación de grupos. Aquí caben dos posibles respuestas, 

acordes con dos distintas vertientes teóricas. Por un l ado decimos que el único 
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atri buto en común entre e l los sería e l  trabajar en la  m isma empresa y en base a este 

único at ri buto, no se d iv isan posibi l idades de acción colectiva. En segundo l ugar, 

basándonos en Pizzorno, entendemos que el obstácu lo para una posib le 

part ic ipación s indical  sería e l  no sent i rse entre iguales. A su vez esta 

ind i v idual i zación, este no con formar grupos, se ve legi t imado a nivel macro por 

una cri si s  que afecta al movi m iento sindical,  los cuales parecen haber transformado 

sus objetivos. S in embargo la empresa advierte que la indiv idual ización generada 

también puede resul tar pel igrosa y que es por lo tanto necesario crearle c ierta 

identi ficación al empleado, pero solo la necesaria para que retribuya fidelidad. De 

a l l í  la razón de ser de c iertos ritos como los crew meetings, donde lo más 

im portante no son las opiniones vert idas s ino recordarles su pertenenci8 a Me. 

Donald 's. Esto tiene que ver con e l  rumbo que ha tomado la organización del 

trabajo que l levan a la  necesidad de construi r  una adhesión del trabajador al  

proyecto productivo en e l  q ue está inserto. Se apel a  al  senti do a fectivo del 

trabajador grupal pero recordándol e  -estrategias empresariales mediante- q ue su 

re lación con la inst itución es individual . Se Je ofrecen canales de expresión 

dist intos a los que los trabajadores ocupaban antes, controlados, no autónomos. 

Es en el surgimiento de estos n uevos t ipos de empl eos -legit imados por e l  

contexto social  y económico- que se hace expl íc i to un n uevo desequi l i brio entre 

empleado y empleador, que resurge el poder de Ja empresa. Y como parte de este 

nuevo poder, se estaría procesando un corrimiento de la identidad del  trabajador, 

el  cual i ría del colectivo de trabajadores y/o s indicatos, a la i dent idad 

. 1 26 
empresana . 
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