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1. INTRODUCCION GENERAL

[.1 Presentacion

El trabajo que se desarrolla a continuacion intenta analizar parte de las caracteristicas
de los nuevos tipos de empleo que han surgido como consccuencia de las
modilicaciones sufridas por el mercado laboral, a partir de la crisis economica de los

anos 70.

Abordaremos ciertas caracteristicas de esta nueva modalidad de empleo — como el
incremento de las dificultades para la existencia de sindicatos de trabajadores-
centrandonos en la relacion entre accion colectiva de los trabajadores y organizacion
del trabajo. Para cllo realizaremos un repaso de los modelos de organizacion del
trabajo, desde el cientifico hasta la flexibilizacion laboral y del papel de las

organizaciones de trabajadores.

Ubicaremos nuestra monografia en la empresa Mc. Donald’s Uruguay como espacio
micro en el cual se ponen de manifiesto las caracteristicas de los nuevos empleos.

Ahondaremos ademds en la situacion de nuestro pais en ¢l periodo estudiado

1.2 Objetivos del trabajo

I. Dirigiendo nucstra atencion al surgimicnto en nuestro medio de empresas que por
sus caracleristicas, pueden considerarse atipicas, el objetivo general de nuestra
investigacion es contribuir al andlisis de las nuevas modalidades de relacion de trabajo

dentro de las empresas.

2.5l objetivo especilico nos centra concretamente en Mce. Donald’s  Uruguay. Dicha
empresa plantea un estilo de empleo distinto a lo que era el tipico empleo uruguayo.
Observaremos de que torma estas innovaciones actuan sobre el tipo de relacion de

trabajo que se genera dentro de la empresa, teniendo en cuenta dos lactores que hacen



a la singularidad de la empresa: a) su condicion de empresa nueva en el mercado. Mc.
Donald’s no debe enfrentar ningtn tipo de reorganizacion laboral ya que desde su
instalacion en nuestro pais se presenta como una propuesta diferente a la existente en
plaza.

b)la condicion mayoritaria de sus trabajadores de ser jovenes comprendidos entre los
|7 y 24 aios que estan realizando su primera experiencia laboral. Por consiguicnte la

incidencia sobre ellos puede ser distinta.

Resulta relevante a nuestro entender, ¢l intentar un acercamiento que nos permita un
mejor conocimiento de las nuevas [ormas de trabajo a través de empresas que

aparentemente se diferencian de las tradicionales de nuestro pais.

Mec. Donald’s posee un imagen de empresa joven, de trabajo en grupo, de eliciencia,
calidad . sevicio y limpieza. Intentaremos mostrar como se relacionan  todos estos
elementos entre si, conformando una compleja red de relacionamiento al interior de la

Cmpresa.




2. LAS NUEVAS CONDICIONES EN EL MERCADO LABORAL A PARTIR
DE LA DECADA DELSETENTA.

Conocidos son los cambios que a nivel mundial ha enlrentado el mercado de trabajo en
las ultimas décadas, los cuales responden a conmociones vividas en el plano
economico, social y politico. Uno de los puntos de partida de dichos cambios cs la
crisis economica de mediados de los sctenta a consecuencia del shock petrolero.
Seguidamente los paises desarrollados se enfrentan a una fuerte recesion, que pese a
progresivas recuperaciones, parece no querer retirarse del escenario mundial, sino
permanecer como un fenomeno estructural. Uno de los electos mas visibles de la

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

Lin este contexto asistimos a un proceso que intenta sacudirse los posibles "obsticulos”
existentes con respecto al empleo, como la legislacion del trabajo y los sistemas de

relaciones laborales, impulsada  principalmente por los circulos econdémicos

. 1
empresariales

También se han suscitado grandes cambios estructurales que se maniliestan en

transformaciones ideoldgicas y la nueva organizacion del proceso productivo, la

Y 3 . a2
globalizacion de los mercados y la competencia a nivel mundial ~.

Otro de los hechos percibibles y que en parte también comparten la misma raiz de los
ya mencionados, cs la fuerte segmentacion de los mercados de trabajo. I£s constatable
el aumento de la olerta de trabajo tanto femenina como juvenil, lo cual varia
sustancialmente Ja composicion interna de la fuerza de trabajo que anteriormente

contaba casi cn exclusividad con hombres adultos.

" Rosembaum, Jorge — EI debate Contemporéneo sobre reglamentacion y desregulacion del derecho del
trabajo, 1995

2 Abramo, Lais y Montero, Cecilia, 1995 “La sociologia del trabajo en América Latina: Paradigmas te6ricos y
paradigmas productivos.



Il siguiente cuadro nos muestra la evolucion de la participacion econdémica por sexo.

Evolucién de la participacion economica, por sexo’

ANO  |.. AMBOS SEXOS, ..| . MUJERES. [ . HOMBRES: .
1950 48.5 \22.0 743
1955 48.8 228 74 4
1960 48.7 235 74.0
1965 48.8 246 733
1970 49.2 26.5 72.4
1975 48.2 311 65.7
1980 49.2 32.4 66.9
1985 52.2 38.3 67.0
1990 52.6 395 66.7

Fuentes: CELADE, Boletin demogréafico, afio 25 No.49

Santiago de Chile, 1932

Paralelo a esta reformulacion de la fuerza laboral con caracter estable encontramos el
surgimiento de las contrataciones atipicas, las ofertas de puestos de trabajo de tiempo
parcial, las contrataciones a término, la precarizacion de las relaciones laborales y la

difusion de la informalidad.

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

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

|
la crisis’

Con estas caracteristicas como trasfondo, tal vez podamos estar hablando dcl

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

* Extraido de FLLACSO: “Mujeres latinoamericanas en cifras,Uruguay”, 1993.
* Rosembaum, 1995



I:ste contexto afccta 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 proteccion.

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

posiciones con mcnos resistencia.

s parte también de este nuevo desequilibrio entre empleados y empleadores, la logica
de 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

sc torna mas dificil la posibilidad de accion colectiva de los emplcados.

Esta nueva modalidad de empleos afecta principalmente a ciertos grupos de
trabajadores que encuentran aun mayores dificultades para ingresar al mercado laboral,

en especial jovenes que recién comienzan su carrera laboral.

2.1 Repercusiones en Uruguay.

En Uruguay " los jovenes son aproximadamente un tercio de la PEA (Poblacion
[icondmicamente Activa) y sus tasas de participacion en la actividad economica son
considerablemente altas en comparacion con otros paises latinoamericanos. Sin
embargo una alta proporcion de dichos jovenes activos se encuentra desocupada, lo

que cvidencia una clevada predisposicion juvenil a participar cn ¢l mercado de trabajo.



conjuntamente con una amplia gama de dificultades para concretar dicha participacion

T 5
en términos adecuados.”

El siguiente grafico permite hacernos una idea del peso de los jovenes en la PEA.

Datos extraidos del Censo Nacional de Poblacion y Vivienda, 1996

Cuadro P.11
( Distribucion de la PEA por grupo de }
‘ edades i
5 0% LY 0% !uéntfe12y13 aﬁos_i |
‘ 4% - \ ’,/ 20% ‘. 14 afos [ i

L
Dentre 15y 24 aﬁosi [

129 {D entre 25 y 29 afos |
(o]

mentre 30 y 64 afos i

@ 64 aflos o mas \ ‘

Nuestra insistencia sobre estos datos, se debe a la intencion del presente trabajo de
abordar algunos aspectos de los nuevos tipos de empleo, de los no tipicos, los cuales
muchas veces, pese a las desventajas que presentan, favorecen a ciertos sectores

demandantes de trabajo.

° Diaz de Medina, Rafael- "El trabajo y los jovenes uruguayos"”, 1994.
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Iistos 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 jovenes.

3. EL CASO MC. DONALD’S

L.a empresa Mc Donalds, por las caracteristicas de sus relaciones de trabajo, pucde
considerarse "atipica" ¢ innovadora. Esta empresa ha despertado curiosidad en nuestro
mercado desde el momento en que se instalo en nuestra ciudad, marcando su cualidad
de empresa de punta. Como primera cadena de restoranes de comida ripida instalados

en el pais, sin aparente competencia, se [uc perfilando como un modelo imitable.

Son varios los temas que se asocian a esta empresa y varios los posibles aspectos a
investigar. Por ejemplo, destacaremos su propuesta de empleo distinta a la tradicional
y su caracterizacion como empresa joven, ya que a la hora de elegir empleados es

indudable su interés por este sector de la poblacion, al menos en nuestro pais.

Agregamos que cuando pensamos en su propuesta de trabajo, inevitablemente
asociamos a la empresa con ciertos aspectos de la [lexibilizacion, los cuales serdn
expucstos detalladamente en el desarrollo del trabajo. Adelantamos que algunos de
estos aspectos de flexibilizacion tienen que ver con la organizacion del trabajo, como
el hecho de que los empleados no posean una funcion especifica dentro del proceso
productivo, y también con la jornada y horario de trabajo ya que no cuentan con

horarios o dias de descanso fijos.

Por lo tanto enmarcaremos este estudio en los procesos de flexibilizacion -
desregulacidn, los cuales han experimentado una progresiva expansion en ¢l transcurso

n

de las altimas décadas. [sto responde "...a los cambios ocurridos a lo largo de la
historia del capitalismo moderno en los sistemas de produccion, y en la forma de

organizacion del trabajo, entendiendo a ésta, como la forma en que son relacionados



entre si los equipos, procesos y trabajadores, (ya que) ... la transformaciéon en la

organizacion del trabajo creaba diferentes relaciones internas al interior del proceso de

trul)uin."()

Resulta interesante analizar como las caracteristicas ya mencionadas de la empresa
influyen y condicionan el relacionamiento que se genera en el personal que alli se
desempeiia en calidad de trabajador el cual en su mayoria realiza su primera

expcriencia laboral.

A su vez tendremos en cuenta el otro extremo de esta realidad: el mercado laboral en
¢l cual se inserta la empresa. Como ya hemos destacado, en el mismo conviven
problematicas como el desempleo y la dificultad que encuentran determinados scctores

de la poblacion econdmicamente activa, para insertarse al mercado laboral.

Sumando todas estas inquietudes surge la idea de observar en los distintos restoranes
Mc. Donalds ubicados en Montevideo, la propuesta de empleo y especialmente
algunos clementos que son fundamentales para comprender las relaciones de poder
dentro dc estas nuevas propuestas, como los son la estrategia de llexibilizacion en
cuanto a las relaciones de trabajo dentro de la empresa y su incidencia sobre los

trabajadores.

Aclaramos que el comicnzo de este trabajo tuvo lugar durante el afio 1994, cuando la
expansion de los restoranes Mc. Donalds en nuestro pais, se encontraba en sus inicios.
Consecuentemente los datos y las situaciones que se daban en aquel entonces, pueden

haber sufrido modificaciones.

A continuacion presentaremos algunos datos que nos ayudaran a comprender la

situacion de la empresa en cuestion y de nuestro pais.

" Supervielle, Marcos y Guerra, Pablo — "De la produccion en masa a la produccion ajustada” 1992
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3.1 Lainscrcion de Mc Donald’s en Uruguay

I:n los ultimos aiios Uruguay ha participado de un crecimiento de empleos que adoptan
formas de trabajo atipicas. En sentido estricto se considera ecmpleo atipico aquel “que
rompe con los moldes tradicionales y tipicos definidos por la relacion laboral clasica
de donde se obtienen una serie de caracteristicas: contrato de duracion indefinida, un
solo empleador y un solo lugar de desempefio de la trabajo, prevision social y
proteccion legal de ciertos derechos autonomos o hetecronomos e incluso la posibilidad
de cxistencia de  sindicato, de ejercer derechos sindicales y de negociar

. )
colectivamente.

Dentro de éstos una de las modalidades mas difundidas es el trabajo de tiempo
parcial. En este entorno llega la empresa Me. Donalds a nuestro mercado, la cual

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

A esto agregamos el interés de observar la incidencia de estos nuevos tipos de empleo
gue toman aspectos de flexibilizacion y calidad total pero en otro momento de la vida
empresarial. Mucho se habla de reestructuras y reconversion laboral, sin embargo en
esle caso nos referimos a una empresa que cuando comienza a funcionar e¢n nuestro
pais ya cucnta con estos elementos. A esto se le suma el hecho de que
mayoritariamente los trabajadores que alli se desempeian realizan su primera

experiencia laboral.

3.2 La situacion econdmica de Uruguay en el momento de la insercion de Mc

Donalds.

Nucstro pais presentaba para principios de esta década, o sea para el momento en que
esta empresa sc instala en Uruguay, un crecimiento de la poblacion econdmicamente

activa, debido principalmente al importante ingreso de la mujer y los jovenes a la

7 Guerra, Pablo- El empleo precario y el empleo atipico, 1994,
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fuerza laboral. Sin embargo la demanda de la mano de obra crecia escasamente. [l
desempleo juvenil afectaba especialmente a dos tipos de jovenes : por un lado a los
que pese a tener una fuerte necesidad de conseguir trabajo, no contaban con una
preparacion que les posibilitara acceder a ello, en el otro extremo estaban los jovenes
con buena educacion que en su mayoria seguian estudiando y que sin tanto apremio

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

El producto bruto interno de nuestro pais ascendia aproximadamente a ocho mil
millones de dolares proviniendo la mayoria de éste (casi el 60%), del sector servicios.
l.os servicios habian ganado participacion a principios de los afios 80, debido a la

importante caida sufrida por los productores de bicnes.

I.os servicios de alimentacion se ubican dentro de la categoria servicios varios, la cual

ocupa ¢l 17% de la totalidad de la poblacion activa,

Ll PBI, apenas presentaba un crecimiento el cual se debia al crecimiento de los

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

. ’ r i e 8
productivos de bienes van perdiendo peso en beneficio de los servicios.
3.3 Historia de Mc Donalds

Mec.Donalds surge como un restaurante de servicio al automavil, en California, en el
afio 1937. En 1955 la empresa pasd a estar conformada por una federacion de
centenares de empresas independicntes como concesionarios, proveedores y gerentes,

los cuales quedan unidos a través de una compleja red de relaciones.
I:n nuestro pais, esta empresa funciona con un contrato 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.

12



Mc Donald's para asegurarse esto, determina el lugar y el tipo de construccion, la
infracstructura, el proceso industrial, comercial, administrativo e incluso la
capacitacion brindada al personal. Por supuesto que, moviéndose dentro de estos

lineamientos generales, cada [ranquiciante puede modificar ciertos aspectos con el lin

. , 9
de agiornarlo a las pautas culturales del pais.

Para el afio 1992, afio en que comenzo a [uncionar el primer Mc. Donald's en Uruguay,
ubicado a la entrada del Montevideo Shopping Center, existian mas de 12.500 de

dichos restoranes cn 56 paises alrededor del mundo.

Mc.Donald es una empresa dedicada a la produccion y ventas de comidas rapidas y se
enorgullece de la internacionalidad de su menu, o de la homogeneidad del sabor en

distintas partes del mundo.

Adcemas encontramos en Mc. Donalds una empresa que recluta a sus trabajadores entre
jovenes principalmente, sin experiencia laboral, con cuatro afios de liceo aprobado y
que proponc un contrato de trabajo donde no se especifica ni horarios ni tarcas,

priorizando la rotatividad.

Pero lo Hlamativo no cs solo su [uncionamiento y organizacion, sino también la forma
de relacionarse con sus empleados. Algunos elementos nos ayudan a comprender
mejor esta idea, ya que por ejemplo posee desde 1961 en Illinois, la Universidad de la

Hamburguesa, la cual gradia a mas de tres mil estudiantes por afio.

Podemos pensar que esto es lo equivalente a la capacitacion que cualquier empresa
brinda a un nuevo empleado, sin embargo lo distinto es que en la [ormacion que se les
da a estos nuevos empleados, no solo se incluye lo técnico organizacional, sino

tambi¢n relatos institucionales tales como la historia oficial de la empresa y de la

® CINVE - “Introduccion al Uruguay de los "90™ 199
? Love, John - “Mc. Donalds la empresa que cambi6 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 intencion

empresarial de buscar un involucramiento atectivo de los nuevos empleados.

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

imagen y una tradicion empresarial.

En este momento, (v tras haber analizado los cambios acaecidos en el mercado
laboral en las ultimas décadas, la historia de Mc Donalds, su insercion en Uruguay,
la situacion del pais), se hace imprescindible realizar una breve resefia del contexio

historico-economico que hace surgir la flexibilizacion laboral.

4. 1,LOS MODELOS DE ORGANIZACION DEL TRABAJO.

Del Taylorismo a la flexibilizacién.

Es a partir de los afios 70 - 80 que el modelo de Estado Bienestar comienza a hacer
Crisis.

Ll pacto social existente -que abarca desde los planteos de crecimiento interno con
politicas de pleno empleo-, hasta los ailos 80 entre la burguesia que necesitaba un

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

. .10
comicnza a cambiar.

Debido a la crisis economica que el mundo occidental sufre (fundamentalmente la
crisis petrolera), surge cierta insatisfaccion por las politicas ensayadas en materia de
crecimiento econdmico. Las crisis se hacen notar, con un especial y negativo ¢nfasis en
lo que al empleo respecta, el cual desciende a niveles desconocidos. Los orientadores
de las politicas economicas comienzan a apuntar las baterias contra los excesos de
garantismo y las rigideces normativas, impulsando demandas de mayor [lexibilizacion

y desregulacion de los ordenamientos laboralcs.

14



Este debate entre regulacion y desregulacion, encierra un choque entre diferentes
tiempos. Un tiempo de politica liberal que necesitaba de un garantismo social que
protegiera el mercado interno, versus un segundo tiempo que pertenece al periodo de
globalizacion, de la expansion del mercado hacia aluera, apoyado tedricamente
también por una logica liberal pero mucho mas radical como lo es el neoliberalismo.

Uno de los principales objetivos seria la eliminacion o reduccion de la intervencion del

: » 11
I:stado en la relacion entre empleado y empleador.

Con este desarrollo del mercado surgen los nuevos patrones de competencia basados
en la calidad. La idea basica detras de estos planteos seria que la liberalizacion de los

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

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

cuatro dimensiones: volumen, precio, calidad, y diseiio. Si se busca una jerarquia

. . - . , . I
dentro de estas dimensiones, cn los afios 90 la calidad ocuparia ¢l primer lugar.

.a organizacion del trabajo, no permancce inmoévil frente a los movimientos del
contexto social, politico y econdomico. Por el contrario, desde el modelo de
organizacion cientifica del trabajo hasta hoy varias son las modificaciones que ha

sufrido.

Recordemos que ¢l Taylorismo consistia en la fragmentacion de las tareas y division
en sccuencias que permitian la cronometracion y control de las mismas. Dicho sistema
proponia como incentivo para esta fuerza de trabajo, mayoritariamente formada por

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

" De la Garza Toledo, Enrique — “Los estudios laborales y sindicales en América Latina 1982 — 1992

" Rosenbaum, 1995

"2 Stolovich,lescano yMorales- Calidad Total..., 1995. ¢
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Pero ¢l alan de los empresarios por la disminucion del costo unitario continuaba. Is
asi que con Ford se agrega la cadena de montaje que si bien disminuyd mas atn la

calidad también hizo descender el costo de produccion.

A la dureza de estas organizaciones comienza a lloverles criticas procedentes dc la
I:scuela de Relaciones llumanas, que si bien en su discurso dignifican el lugar y cl

ambiente de trabajo, no translorman la concepcion sobre el trabajo, ni sobre el

conflicto social. J

A la misma organizacion va asociada la participacion del Estado con una regulacion
macro economica. Esto no impide que con el correr del tiempo, el Taylorismo -
Fordismo entre en crisis. Con un mercado mds desarrollado y exigente se hace
evidente la necesidad de mejorar la calidad y diversificar la produccion. Es alli que el

taylorismo demuestra su rigidez.

A su vez esla crisis s¢ manifiesta a nivel de los trabajadores con un alto ausentismo e

importantcs fallas de produccion. Surge entonccs la nccesidad de buscar la adhesion

: . . 14
del trabajador al proyecto productivo en el que esta inserto.

Los autores que analizan ¢l caso especilico de América Latina parten de la hipotesis
implicita de que el Taylorismo - Fordismo esta en crisis y que nos encaminamos hacia
otro paradigma productivo, el cual conduce a una profundizacion del Taylorisimo, o a
un nuevo tipo de integracion de los trabajadores dentro de los procesos de trabajo. Si la
direccion tomada fuera ésta ultima, seria imposible llevar adelante el nuevo rumbo sin
rclaciones consensuales. negociacion, participacion por parte de los trabajadores, entic

los trabajadores y empresarios.

e Mayo, Elton “The social problem of industrial civilization™ , Boston, Harvard, 1945
"* Supervielle Marcos y Guerra, Pablo - “ De la produccion en masa a la produccién ajustada™ 1992

16



Pero las empresas valiéndose de bajos salarios, de poca fuerza de los sindicatos. de
falta de apoyo de otras instituciones estatales reguladoras, terminan en una

flexibilizacion salvaje de las relaciones laborales.

Se da un intento de [lexibilidad unilateral por parte de la empresa, donde los
trabajadores no participan de las decisiones importantes. Las empresas ponen énlasis
en la facilidad para emplear o desemplear y en la movilidad interna de los trabajadores,

pero queda a un lado la flexibilidad salarial en funcion de la productividad y la

. . . . . 3o 15
discusion con trabajadores dc las decisiones estratégicas de la empresa.

A esto agregan la vinculacion afectiva que se busca de los trabajadores para con la
cempresa, dadaentre otras cosas por el flomento del trabajo en grupo y por determinados

estimulos como los de recibir titulos mediante los cuales se les reconoce el buen

. " R 16
descmpeio en la tarca en forma individual.

"lLa gestion empresarial esta apelando al sentido afectivo del trabajador cuando
proponc trabajar en grupo, donde entrc todos resolverian los problemas. Todo

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

. .o 17
reluerzan estos sentimientos”

A su vez debemos tcner en cuenta las dos caras de esta relacion. Por un lado se
encuentra el empresario que en su carrera contra los costos se ve tentado a utilizar
cualquier instrumento que no lo perjudique a el. pero en el otro extremo de la misma
realidad encontramos una poblacion  econdmicamente activa que debido
fundamentalmente a la crisis econdmica se ha visto alterada. Mujeres y jovenes han
pasado en mayor medida a [ormar parte de la poblacion econdmicamente activa. Estos

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

" De la Garza, Enrique- ob. Cit.
L Supervielle, 1992
7 Stalovich, 1.escano y Morales- Ob. Cit.
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restricciones que el mercado laboral ha tenido con ellos, a trabajar en emplcos con

: S .. 18
modalidades distintas a las tradicionales.

Con modificaciones en la composicion de la [uerza laboral y en la organizacion del

trabajo llegamos a los aios noventa, a la década de la calidad total.

Pero esta teoria de calidad total es mucho mas compleja que el simple hecho de
remarcar la calidad. por el contrario tiecne que ver con todo el sistema de relaciones

sociales al interior de la empresa.

Implica varios planteos al mismo tiempo: es una tecnologia de organizacion y gestion
y es también una filosofia que procura alincar a directivos y trabajadores de una firma

detras de un objetivo comun.

Iiste proceso de calidad total en su busqueda por inspeccionar la calidad, por controlar
estadisticamente los procesos, por asegurar la calidad a través del involucramiento de
todos los participantes en la produccion y por un control total de la calidad, implica
arios conceptos. De ellos destacamos por un lado el concepto de coordinacion
horizontal (que pucde llevar a trabajar en cquipo), el de desespecializacion (que tiene
que ver con la polivalencia y la flexibilidad), y también implica autocontrol o seca

mayor autonomia, mayor involucramicnto y mayor responsabilidad por parte de los

: 19
trabajadores.

la participacion en estos grupos de mejora o circulos de control de calidad requiere
que dentro de determinada estructura jerarquica, todos sus integrantes mancjcn mas
informacion, si ¢l objetivo tltimo es que del trabajo de esos grupos surjan sugerencias

y propuestas concretas de resolucidn de problemas.

® Supervielle, 1992
" Stolovich. L.escano y Morales-Ob. Cit.
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Pero para que exista participacion cfectiva, se debe trabajar en proyectos concretos,
darle responsabilidad a los trabajadores. los cuales tienen que sentirsc participes y

decidir cosas.

I:stos grupos funcionan también como canales de expresion para los trabajadores,

aunque son canales controlados.

No podemos perder la perspectiva que cuando una empresa desarrolla un proceso de
Calidad Total, no cambia su esencia: continia siendo una empresa capitalista que
procura alcanzar la maxima rentabilidad posible, las relaciones de poder contindan

siendo asimétricas.
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5. EL PAPEL DEL TRABAJADOR'Y SUS ORGANIZACIONES.

Ilemos resumido y contextualizado los cambios por los que ha transitado la
organizacion del trabajo a lo largo de la historia. A su vez, dichos cambios, por su
clecto directo sobre los trabajadores, van moldeando y modificando el espacio y el

nivel de participacion de los mismos.

I:n ¢l momento actual, “se puede hablar de un intento de busqueda de identidad con la
empresa, una identidad que con el correr del ticmpo y a consccuencia de los cambios

de organizacion, relacionamiento, y poder, se halla desplazado de lo sindical a lo

. . , 20
empresarial, pasando a ser la empresa el gran centro vital.’

Para comprender este proceso, es nccesario entender los caminos por los que ha
transitado la organizacion del trabajo, sino también el papel del del movimicnto
obrero como uno de los grandes actores de la sociedad civil a través de la historia, sin
embargo dos temas actuales de discusion nos hacen tomar conciencia de las
dificultades que las organizaciones de trabajadores enfrentan. Por un lado parece
necesario que para que los sindicatos se mantengan vigentes [rente a esta nueva

realidad. deberdn replantearse su papel y sus objetivos.

“I)l Movimiento sindical deberia repensar su concepcidn acerca del trabajo. Hasta hoy
la preocupacion casi exclusiva del sindicalismo ha sido el trabajo asalariado dentro de
un esquema clasico cuyo eje es el obrero industrial con el consiguiente criterio de que
las demas formas de trabajo constituyen algo marginal. Pero si el movimiento sindical

aspira a mantenerse como uno de los ejes de la sociedad civil, deberd buscar nuevas

=y ; : : o w2
definiciones y conceptos mas amplios acerca del mundo y las relaciones de trabajo.

20 . . = . 5 . . . .

Stolovich, Luis — “Calidad total, maquillaje o transformacion™ 1996
21 . al L . . . - . . .

Achim Wachendorfer — “Sindicalismo latinoamericano, un futuro incierto™ Nueva Sociedad No.1 10,
Venezuela 1990
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La realidad vivida en nuestro pais no es ajena a estos hechos, estudios como los de
Luis Stolovich nos conducen a la idea que el movimiento sindical uruguayo deba

procesar una respuesta acorde frente a una nueva realidad.

Intervienen entonces variables como el momento historico, antes y después de la

I 113 IS#

dictadura, caida de sistemas como el “socialismo real”, que [ue relerencia de un
programa defendido por el movimiento sindical uruguayo, y condiciones economicas

acluales.

A esto se agrega la desindustrializacion y terciarizacion que alecta a los grandes
s ; g 22 . A .
sectores productivos tradicionales. “© O sea que no solo se necesita un sindicalismo
que se adecue a una nueva realidad social politica y economica, sino que también sepa
hacer frente a los cambios ocurridos en su base sindical, cuya [uerza motriz eran los

sindicatos industriales.

L'l otro de los temas relacionado con la dificultad que tienen hoy dia las organizaciones
de trabajadores, tiene que ver con las modificaciones del movimiento sindical en tanto

movimiento social.

Los cambios acaecidos también se hacen sentir sobre los movimientos sociales, los
cuales poseen hoy caracteristicas distintas, asociados principalmente a los espacios
micro y objetivos cortoplacistas como lo denomina Garcia Delgado. “Los antiguos
movimientos de masas (formaban parte) de una cultura politica orientada al cambio, a
lo publico y nutrido de ideologias globalizantes expresadas a través de organizaciones
de masas. El papel del Estado era el foco central de la accion colectiva.. El quiebre de
este modclo de movilizacion de masas altamente agregado, orientado al Estado y su
desplazamiento por otro de movimientos sociales, de segmentos multiples orientados

por tcmas puntuales constituye el cambio [undamental de los ultimos 15 afios”

2 Solovich, Luis - “Las peculiaridades del Movimiento Sindical Uruguayo y'los desafios que le imponen -
una nueva realidad™ 1992

21



I:n este texto, Garcia Delgado describe un cambio [undamental que se ha dado a nivel
de la sociedad civil y las transformaciones sulridas por determinados actores sociales.
como lo cs el movimicento sindical. Describe la retirada de los movimientos sociales
globalizantes, que ejercian presion sobre el rumbo del Estado y que pretendian en

muchas ocasiones alcanzar ¢l poder.

EEn cambio ahora vivimos un repliegue sobre lo privado, una vuelta a los pequeiios

espacios.

[.o cierto es que resulta comin que los nuevos tipos de empleo que surgen en el
mercado. restrinjan el espacio de los trabajadores o lo modifican sustancialmente al

prohibir la formacion de sindicatos o asociaciones entre los trabajadores.

Tal es ¢l caso de la empresa donde centramos nuestro trabajo. Pese a lo planteado,
desde nuestro punto de vista enfatizamos ¢l rol relevante de las organizaciones de
trabajadores, no solo como medio por el cual se intenta alcanzar ciertos objetivos
comunes, sino también como [in que cumple con la necesidad del ser humano
socializado, de sentirse parte de un grupo, de identificarse con los iguales y de

diferenciarse de los otros de aquellos que quedan fuera de la linea demarcatoria.

“Iistas caracteristicas de pertenencia al sistema, de identificacion con el mismo — de
un miembro con el todo — y de separacion, y eventual contraposicion y conflicto en
relacion a otros sistemas, son propios de los sistemas de solidaridad. La accion que les
cs especifica es la que tiende a igualar para todos la pertenencia a determinada
colectividad... Se quiere ser reconocido idéntico a nuestros semejantes y distinto a los
que pertenccen a otras colectividades, se deduce la propia identidad de la

identificacion con la colectividad.”

(Queda de manifiesto, la importancia de las asociaciones, de las organizaciones para los

seres humanos, de las cuales se espera que lavorezcan los intereses de sus miembros.

23 pizzomo, Alessandro — La participacion politica. 1962
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[l conformar grupos y asociaciones ha sido parte fundamental cle la sociedad toda,

incluyendo el ambito laboral.

Si bien reconocemos lo limitante que resulta la prohibicion establecida en varios de
los nueves empleos de conformar sindicatos, entendemos que no es ¢ factor
exclusivo por el cual se puede hablar 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 (endria objeto (ener una
organizacion si la accion individual no organizada sirve a los intereses de la persona
igual 0 mejor que la organizacion. Pero cuando cierto nimero de personas tiene un
interés colectivo, cuando comparten un proposito, la accion individual no organizada,

no sera capaz de favorecer adecuadamente csc interés coman.

Las organizaciones pueden por lo tanto desempefiar una funcion cuando hay intereses
comunes o de grupo, y aunque con [recuencia sirven también a intereses puramente
personales ¢ individuales, su funcion caracteristica y primordial es fomentar los

intereses comunes de grupo de personas.

Dicho esto, cabe preguntarse por qué en el caso especifico de la empresa que nos
centraremos, no surgen asociaciones entre los trabajadores. ;Qué otros factores actitan
conjuntamente con la prohibicion de conformar sindicatos? ;Es realmente mds eficaz
en la nueva modalidad de empleos, la accion individual que la colectiva?, ;Existird
tanto desequilibrio de poder entre los distintos actores laborales que no permita

siquicra pensar en el surgimicnto de algun tipo de asociacion entre los trabajadores?.
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6. HIPOTESIS DE TRABAJO.

Estos aportes teoricos y la informacion con que contamos de la organizacion y
rclaciones de trabajo dentro de la empresa nos permiten plantear la siguiente hipotesis
que la estrategia empresarial de

A. flexibilizacion de las relaciones laborales de la

empresa Mc. Donalds, que no llega a ser completa, obstaculiza la posibilidad de

B. accion colectiva de los trabajadores. Dichos obsticulos

se manifiestan a través de 1. control del tiempo,

11. De la forma en que los trabajadores internalizan el

discurso de la empresa.

I11. De la incapacidad por parte de los empleados, de
encontrar otra salida dentro de la empresa, lo cual se relaciona intimamente con
la capacidad de los empresarios de encontrar vias adecuadas de canalizacion de
toda posible disconformidad, y que es sentida como adecuada por parte de los

trabajadores.

Como parte de la metodologia utilizada, una vez definidas las variables,

operacionalizaremos las mismas.

La primera de las variables mencionadas es la flexibilizacion de las relaciones de
trabajo y son varios los conceptos aqui implicados. Por un lado subyace la idca de
una rapida adecuacion por parte de las empresas, del numero de trabajadores, del uso
de la fuerza de trabajo dentro del proceso productivo y del salario en basc a las

necesidades cotidianas de la produccion, donde tanto trabajadores como empresarios
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se verian involucrados en la toma de decisiones cn cuanto a cstrategias

. 24
empresariales.

También debemos hacer hincapi€ en la negociacion conjunta de los dos actores en
juego., empleado y empleador, dondec tendria que existir mayor comprension y
conlianza cntre las dos partes. La empresa necesita el compromiso de los trabajadores

y ellos a cambio deberian recibir buenas condiciones de trabajo y buena remuneracion
Para csta variable debemos tener en cuenta elementos tales como

A- El contrato de trabajo, la duracion del
mismo y la delinicion de tareas que en dicho contrato, sc les
presenta los trabajadores.

13- El horario de trabajo, saber si es lijo y si
sc establecen clausulas especificas para las horas extras.

C- las  caracteristicas  del  emplco,
interiorizarnos de la cantidad de trabajadores fijos, zalrales y
rotativos.

D- 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 produccion.

- Dectectar la existencia de circulos de
calidad o grupos de mejoras y en tal caso interiorizarnos del

rumbo que siguen las propuestas aqui planteadas.

l.a otra punta de la hipotesis es la accion colectiva, o sea la capacidad de los
trabajadores de sentir una identidad como empleados de la empresa que los lleve a
actuar como un Gnico actor frentc a los empresarios, de llevar una posicion conjunta,
de unirse detras de intereses comunes. Aqui debemos prestar atencion a otros

elementos como lo son

# De la Garza, Enrique- Ob.Cit.
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A- lLos mecanismos de negociacion con la empresa,
que pueden tomar lforma de mesa de dialogo o algin otro tipo de
negociacion colectiva o bien un trato individual de la empresa con
¢l empleado.

13- [:l papel del titulo de emplcado del mes el cual
puede apuntar a un incentivo econdémico o solo a brindar prestigio
dentro de la empresa y crear competencia entre los empleados.

C- l.a existencia de conflictos con la empresa y la
forma de resolverlos, saber si existen reuniones internas entre
empleados, planteos grupales por parte de los mismos.

D- Lo que podriamos denominar capacidad de resistir
y/o protestar Irente a los problemas que se presentan, cuales son
las acciones que suclen tomar los trabajadores [rente a situaciones

conflictivas.

[.a investigacion recalizada es cualitativa y de cardcter descriptivo. La técnica
utilizada fue la entrevista a empleados de Mc. Donalds. Aclaramos que nuestra
investigacion tuvo que sortear ciertos escollos ya que la empresa no nos permitio
ingresar a sus instalaciones para realizar las entrevistas a empleados de distintos
grados jerarquicos, de acuerdo a nuestro criterio de seleccion. El objctivo de este
criterio es obtener una vision global de la empresa. No obstante resaltamos que nos
mantuvimos lieles a este criterio e intentamos abarcar los distintos cargos desde crew
(nivel mas bajo desde el cual se ingresa a la empresa), hasta gerente. Pese a nuestros
intentos, no logramos entrevistarnos con el Gerente General de la empresa. Logramos
en cambio una cntrevista con ¢l Gerente de Operaciones, Sr. Rail Mondia, quien si
bicn accedio amablemente a contarnos la “historia oficial” de la empresa, evito

conlestar nuestras preguntas.

-®
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7. MC. DONALD’S URUGUAYPOR DENTRO.

7.1 Estructura jerarquica

[Las constataciones empiricas con respecto a la hipotesis, podemos ir
dividiéndolas por variables, comenzando con la variable (lexibilizacion de las

relaciones laborales.

Destacamos que Mc. Donalds ¢s una empresa que posee una rigida estructura
jerarquica que parte de un Director General, Director de Operaciones, Gerencia de
Compras, Marketing, Finanzas, Mantenimiento, Construccion y RREH.

Dentro de cada local encontramos Gerente General, primer y segundo asistente y los
diferentes encargados de drcas: fritos, lobby (o limpieza del local), scrvicio,
produccion, anfitriones (los que preparan cumpleaiios), ensaladas (que en Uruguay
todavia no se ha implementado). Por debajo de cada encargado de local, hay un grupo
de mas o menos 10 entrenadores que se encargan de entrenar a los emplecados para el

mancjo de todas las dreas. El nivel de ingreso a la empresa es Crew

I<l siguiente es el esquema de dicha estructura jerarquica.
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7.2 Estrategia de flexibilizacion

Encontramos en Mc. Donalds una empresa que presenta un contrato de trabajo
flexible por excelencia. [:in principio son tomados por 90 dias a prucba, como en
muchos otros empleos, luego si conforman, el contrato se renueva automaticamente.
No encontramos casos de personas que luego de estos 90 dias hayan dejado de
pertenccer a la empresa, o sea que no se abusa de esta condicion de prucba.

Por otro lado en el contrato no se especifican ni tarcas a desempeiiar, ni horarios, ni
dias de trabajo. Se aclara que la persona trabajard como minimo un dia de 4hs. y de | a
5 dias o mas, que el horario se ira marcando semanalmente, de acuerdo a las
necesidades de la empresa pero dentro de la disponibilidad horaria indicada por el

trabajador en la planilla de ingreso.

Las tareas tampoco son definidas ya que los trabajadores rotan constantemente.

No cxiste la predeterminacion de una tarea ni de un puesto de trabajo. Estamos en
apariencia {rente a la llamada polivalencia. Sin embargo esta polivalencia no se
corresponde con la idea de que el trabajador realice sus aportes y tome decisiones en

los distintos procesos ya que el trabajo cs solo de ejecucion.

No tiene que ver con la autonomia de los trabajadores, ya que es polivalencia
funcional, en tareas que solo implican ejecucion. Por el contrario la falta de
delnicion del puesto de trabajo, parece apuntar a que ningun trabajador resulte
imprescindible, si todos estin capacitados para ejecutar las diferentes lareas, las

suplencias no presentaran dificultades.

Dificilmente los trabajadores logran realizar horas extras ya que la tabla horaria
la marcan los superiores con anterioridad, con lo cual prevén no tener ese gasto. Los
trabajadores que pertenccen a los escalafones mas bajos (crew y entrenadores),
dificilmente sobrepasan 8 hs. de trabajo.
l.os dias de descanso son rotativos, por lo tanto no existe un dia como el domingo en el

cual la remuneracion sea especial.
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Aparentemente en Montevideo no existen trabajadores zalrales. Dadas las
caracteristicas del empleo (part time y sin niimero lijo de dias scmanales de trabajo), el
numero de trabajadores estables de la empresa es allo y no parece necesario tomar

empleados para algun momento concreto del mes o afio.

El salario es funcion direcla de la cantidad de horas trabajadas en el mes, y el
precio de la hora cs fijo. En el no reparten la produccion, posibles temporadas altas o
mayor trabajo o los incentivos que se otorgan no influyen en la remuneracion, al
menos de forma mensual. Se rcalizan reajustes cuatrimestrales del salario pero en

forma independiente de la situacion de la empresa.

Las decisiones con respeclo a la empresa, se toman a nivel gerencial. A nivel de
los empleados que ocupan los cargos mas bajos en la escala jerdrquica, solo se realizan
encuestas para medir ¢l nivel de satisfaccion, seleccionando al azar a algunos
empleados para consultarlos y pedirles su opinion sobre la empresa y los encargados.
También se realizan crew meeting, encuentros donde los crew se retinen con uno de

los gerentes de la cuspide jerdrquica, donde son escuchadas sus inquietudes.

Iin definitiva no existen circulos de calidad ya que los mismos se refieren no solo
a que el trabajador se sienta participe, sino también a la toma de decisiones, con un
involucramiento que tiene que ver con la responsabilidad y la autonomia del

trabajador.

PPor lo tanto en cuanto a la flexibilizacion de las relaciones de trabajo dentro de la
empresa, podemos decir que Mc. Donalds entra en la categoria de (lexibilizacion
unilateral, donde la empresa pone énfasis en la comodidad para armar horarios y
desempeiiar lareas, sin necesidad de pago de horas extras, sin complicaciones de
diferentes categorias y sin neccsidad de entrenamiento especifico ya que todos son
rapidamente sustituibles. Pero en cambio la flexibilidad salarial de dar mayor incentivo

en momentos de mejores ventas, no existe, como tampoco el involucramiento de los
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trabajadores en la toma de decisiones y aportes de ideas. Sus tareas empiezan y

terminan en la correcta ejecucion de las misinas.

7.3 Obstaculos a la accion colectiva

En cuanto a la segunda variable, la accion colectiva, debemos partir de ciertas
catcgorias. Debemos recordar que existen diferentes formas de relacion entre los

grupos y no todos llegan a conformar un actor colectivo.

[n primer lugar y en ¢l escalafon mas alejado del actor colectivo, estaria la categoria
nominal, formada por el conjunto de personas con un solo atributo en comun. En
scgundo lugar encontramos al grupo latente formado por el conjunto de personas que
ticnen uno o mas atributos comunes pero con posibilidad de transformarse en accion
colectiva. También estarian los agentes, aquellos cuyas acciones no estan referidas a
otros pero la suma de acciones individuales pueden generar situaciones colectivas. ’or

altimo tendriamos al actor colectivo, quien tiene capacidad de realizar acciones

: le 25
referidas a otro actor y cuyas decisiones corresponden a todos. .

Frente a estas distinciones entendemos que los empleados de Mc. Donalds no
llegan a conformar un actor colectivo. Y no pueden convertirse en actor colectivo por
varias razones como las mencionadas en la hipdtesis, que tienen que ver en varios
aspectos con la estrategia de flexibilizacion de las relaciones de trabajo planteadas por
la empresa. Por este motivo entendemos que sc obstaculiza la posibilidad de accion
colectiva. En la hipdtesis hacemos referencia a obstaculizaciones que se maniliestan
en a) el control del tiempo, b) en la forma en que los empleados internalizan el
discurso de la empresa y c) en la capacidad de los empleados de encontrar otra via de

canalizacion. Intentaremos aclarar dichos puntos.
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Cuando hablamos dcl control del tiempo, nos referimos a mas de un tiempo. Por
un lado estaria el control del tiempo dentro de la jornada de trabajo. Alli el tiempo esta
cientificamente controlado para que los empleados solo tengan tiempo libre para relax,
pero que no existan posibilidades de que se creen relaciones interpersonales. [lasta alli
no habria diferencia con la organizacion cientifica del trabajo. La dilerencia esta dada

por la falta de delimitacion de la tarea.

l.os trabajadores manifiestan que el ritmo de trabajo es bastante cansador,
acelerado. no se puede estar sin realizar tarca alguna, sicmpre ticnen que estar
produciendo, pero producir no es solo hacer hamburguesas, sino también limpiar,
lustrar zocalos. Este control del tiempo que apunta a que no exista tiempo libre se da
gracias al contrato flexible donde no se especilican tareas, y donde se sabe que las

tarcas son rotativas. Si cada uno tuviera una tarea especificada esto no podria ocurrir.

El segundo control del tiempo tiene que ver con los horarios flexibles. Las
personas no se desempefian todos los dias en ¢l mismo horario porque no existe
horario fijo. Si bien los horarios se corresponden con la disponibilidad de cada uno, no
siempre se tiene el mismo. Iisto sumado a la rotacion de tareas lleva a la no existencia
de solidaridad mecdnica o entre iguales, segin planteaba Durkheim, puesto que no
existe un grupo definido con el cual se comparta siempre una tarea o un mismo

horario.

Ll tercer control del tiempo seria mas amplio, mas abarcador, y se daria debido a
la alta rotacion de trabajadores a lo largo del tiempo. I's un trabajo que generalmente lo
desempeian jovenes estudiantes que quiercn tener algin ingreso pero que no estan
dispuestos a sacrificar sus horarios de estudio y por tanto solo les interesa trabajar par
time, por lo cual MC. Donalds se adapta a sus necesidades. Salvo algunos casos en
que si hacen carrera dentro de la empresa, los demas suelen tenerlo como empleo

provisorio hasta que les surja algo que les interese mas. Asi es que se da una alta

% Darhendor(T,
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rotacion de trabajadores en el tiempo no permitiendo la formacion de un grupo estable

de empleados.

La forma en que los empleados internalizan el discurso de la empresa demuestra
la heterogencidad de los mismos. Podriamos decir que existen cuatro grandes grupos.
Se encontrarian por un lado los que recién ingresan y que confian en el discurso de la
cmpresa, discurso que apunta a delinirla como empresa que le da oportunidad a los
jovenes, que fomenta el trabajo en grupo, que se preocupa por sus trabajadores
buscando estimulos que lo hagan sentirse a gusto y satisfecho. Ese seria el grupo de
personas que declaran haber deseado durante algin tiempo ingresar a Mc. Donalds por
cl prestigio de la empresa y por lo que entienden como buen ambiente de trabajo por

ser todos jovenes.

También estan quienes recién ingresan pero que solo repiten el discurso de la
empresa haciendo uso de una estrategia individual ya que ellos conocen las
dificultades del mercado laboral. En el otro extremo estarian quienes poseen
experiencia y aun se muestran convencidos del discurso de la empresa, tal vez de alli
surjan quicnes hagan carrera en la misma. Por ultimo estan quienes tienen experiencia
pero solo repiten el discurso de la empresa, este grupo coincidiria con quienes
declararon en el momento de ser entrevistados, sentirse abandonados por la empresa,
consiguicndo pocas horas de trabajo por dia e incluso varios dias libres. Tal vez estas
personas ya no le sirvan a la empresa. Esta categorizacion de los empleados teniendo
cn cuenta la antigtiedad en la empresa y el grado de adhesion al discurso de la misma,

puede ser representado en el siguiente cuadro de doble entrada.

ANTIGUEDAD | - GRADO DE ADHESION AL /i
ENLAEMPRESA | " DISEURSO DE LA EMPRES,
: Lot ALTO
RECIEN INGRESA A
MAYOR B D
ANTIGUEDAD
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En el cruce B encontramos aquellas personas que logran la identificacion con la
cmpresa. En cambio en el cruce D encontramos la categoria opuesta, una especic de
subcultura que de alguna lorma se siente por luera de la empresa, no participe.

A través de esta categorizacion , queda en evidencia la heterogencidad del grupo en
cuanto a sus expectativas en la empresa. Sin embargo, otros lactores podrian actuar
como elemento homogeneizante. Recordamos que en lo que a tramo ctario sc reliere,
esta poblacion estd acotada ya que los empleados que ingresan estin comprendidos
entre 17 y 24 aios.

Pesc a ello los entrevistados enlatizaron la heterogeneidad del grupo, o el autopercibirse
como grupo heterogéneo, lo cual si seria un obstaculo para la posibilidad de llegar en
algian momento a conformar un actor colectivo. Cabe preguntarse si cn los demas
lugares de trabajo en los cuales cxisten sindicatos, la poblacion es mas homogénea.
También seria oportuno  prolundizar en lo que los empleados de Mc. Donald’s

enticnden como condiciones necesarias para el surgimiento de asociaciones entre ellos.

Por ultimo tendriamos la incapacidad por parte de los empleados de encontrar otra
sialida dentro de la empresa, lo cual se relaciona intimamente con la capacidad de los
empresarios  de encontrar  vias adecuadas de canalizacion de toda posible
disconformidad y que los empleados la entienden como tal. Cuando se les pregunta a
los trabajadores por la existencia de algan conflicto dentro de la empresa, sus respuestas
se relacionan con conllictos individuales, peleas entre compaiieros y ascensos que al
entender del entrevistado lueron mal dados. Este hecho es coherente con lo descripto
hasta ¢l momento: al no conformar un actor colectivo, no existen planteos o
preocupaciones colectivas a ser planteadas [rente al otro actor, en ese caso jerarcas de la

cmpresa.

Dandoles la oportunidad de electuar quejas con respecto a su trabajo, sefialan varios
puntos, por ejemplo que el ritmo de trabajo es muy acelerado, que las planillas de
control de tarcas parecen disefiadas para mdaquinas ya que no contemplan
irrcgularidades que entienden como propias del ser humano (que se sientan mal, elc.,)

quec los salarios son bajos, etc. Sin embargo, al preguntarles'si creen que la existencia



de algtin tipo de asociacion entre los trabajadores seria de alguna utilidad, responden
que no. Nuevamente el autopercibirse como grupo con gran heterogeneidad (unciona

como obstaculo, dicen que son tan diferentes que no seria posible llegar a un acuerdo.

También estian quicnes desconocen que es un sindicato, gremio o asociacion y
como funciona. De alli se desprende otra punta que valdria la pena analizar. l.a
mayoria de los trabajadores estan realizando su primera experiencia laboral en un tipo
de empleo que plantea relaciones laborales no tipicas, que hacen explicita otra relacion
de poder entre los actores. A su vez estos jovenes demuestran mayoritariamente no
tener conocimiento previo de sindicalismo debido a su falta de experiencia De ahi
nuestra insistencia acerca de cual puede ser la incidencia de estos emplcos sobre csta
poblacion que recién comienza su carrcra laboral. ;Se transformarin en transmisores
de otra cultura del trabajador, de un trabajador no sindicalizable, lo que agravaria la
actual situacion de los sindicatos?

El presente estudio no permite dar cuenta de esta situacion, aqui solamente dejamos

planteada nuestra interrogante.

La empresa provee ciertos espacios en los cuales se reune a todos los empleados
del escalalon mas bajo con algin superior: Gerente de local o algin gerente de drea
incluso ¢l general. Alli cada uno tiene la posibilidad de plantear las inquietudes que le
surgen a nivel individual, incluyendo criticas. Si bien la mayoria reconoce que los
temas tratados alli no llegan generalmente a término, o las sugerencias no son
aplicadas, creen que poseen la ventaja {rente a trabajadores de otros lugares de contar
con ese espacio de desahogo como suelen llamarlo. Por lo tanto estos espacios
provistos por las autoridades de la empresa, a su manera cumplen con su fin, logrando

algo asi como una especie de catarsis.

También es muy interesante ver el papel que cumplen los gerentes 6 la autoridad que
preside al crew meeting o rap session como suele llamarse estas reuniones. las

respuestas que dan, dejan la sensacion de que ellos no son en realidad la autoridad,



quienes pudicran tomar decisiones, sino que [ueran intermediarios con alguna

autoridad no conocida.

A todo esto se le suma cl otorgamiento del titulo Crew del mes que consiste en
rcconocerle a un trabajador en forma bimensual en cada uno de los distintos
restaurantes, su buen desempeiio individual en las distintas tareas. Este reconocimiento
no conlleva un incentivo econémico, sino que el papel jugado no pasaria del prestigio
interno. A su vez los distintos empleados entrevistados demostraban no saber
exactamente en que se basan para dar este titulo, ni quién, dentro del escalafon

jerarquico poseia las potestades para otorgarlo.
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8. CONCLUSIONES.

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

éxito empresarial se basa -entre otras cosas- en no alterar las relaciones de poder

existentes dentro de la empresa, aspecto que cuida celosamente a través de varias

politicas que a continuacién enumeraremos:

Posee un modelo jerarquico sumamente rigido, donde contrariamente a la imagen
de polivalencia que posce, cada empleado tiene su tarea predeterminada. Los
mandos altos saben cual es su tarea, y el escalalon mas bajo también lo sabe,
porque mas alla de rotar del area de fritos al drea de servicios, su trabajo consistira

siempre en ejecutar una tarca. La polivalencia solo es funcional.

Si bien toma aspectos de flexibilidad, elige aquellos que sean coherentes con su
politica de mantener el equilibrio de poder actual de la empresa, como es el caso
del contrato. En €l no se especilica horario ni larea a desempefiar, ya que iran
rotando, lo cual apunta mas que a la basqueda de satisfaccion de los empleados, a
interceptar la posibilidad de existencia de lazos interpersonales que sirvan de base
a una elaboracion de identificacion propia de los trabajadores. Entendemos que la
empresa se encuentra mucho mas lejos de la (lexibilizacion de lo que aparentaba
cstar. es por el contrario una empresa rigida que solo toma algunos aspectos de la
flexibilizacion, aquellos que contribuyen a mantener el status quo de la empresa, a
no alterar las relaciones de poder existente. Tal vez podemos hablar de una
empresa rigida con cierto aggiornamiento. Retomamos la idea fundamental de no
perder la perspectiva de empresa, cuyo objetivo es minimizar costos y maximizar
ganancias a lo cual se le suma el rol preponderante de la variable calidad, como

clave para la competencia en el mercado.
También el titulo de “empleado del mes” tiene que ver con la politica que tiene la

empresa en cuanto a la [lexibilidad, con el buscar una nueva forma de relacion

entre empresa y empleados. Creiamos en determinado momento que esto. servia
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para generar competencia entre los trabajadores y desde alli intentar mejorar ¢l
rendimiento. Tal vez esto ocurra entre quienes demuestran un alto grado de
adhesion con el discurso de la empresa. Pero lo que si entendemos es que éste
titulo genera sobre todos los empleados del escalafon mas bajo, la sensacion de ser
vigilados, sin saber bien por quién, pero se sabe que quienes ocupan posiciones
superiores a ellos tienen la capacidad de saber que hacen y dejan de hacer todos y

cada uno de los crew.

I:l tomar jovenes, en su mayoria estudiantes también es coherente con esta politica.
Ellos necesitan trabajo, les resulta dificil acceder a empleos que no requieran
experiencia previa. A su vez en muchos casos no estan dispuestos a dedicarse full
time a un trabajo, ya que estudian, por lo tanto este no sera el centro de sus vidas.
Se muestran satisfechos por esta oportunidad laboral, pero al no ser éste el trabajo
de sus vidas y tampoco lo mas importante en este momento, se limitan a llegar,
cumplir su horario y su tarea y retirarse, tal vez sin demostrar demasiada
preocupacion. En el desarrollo del trabajo habiamos resaltado que Mc. Donalds
recluta personal entre jovenes estudiantes, demostrando su interés por emplear
personas con capacidad de aprender a aprender que es mucho mas amplio que
aprender una tarea, ya que también implica aprender una determinada disciplina
laboral, aspecld que varios de los jovencs entrevistados destacan como positivo. La
otra dc las caracteristicas que mayoritariamente retinen los trabajadores de esta
empresa, es la falta de experiencia laboral. Esto se debe entender en el amplio
sentido de la palabra, no solo sin experiencia en las tareas, sino también en el
relacionamiento en su calidad de trabajador. A su vez esta biasqueda por este tipo
de trabajador en nuestro pais, se ve legitimada por una realidad de nuestro mercado
laboral en el cual este sector ctario se ve mas alectado en cuanto a posibilidad de

acceder a un empleo.
Encontramos una empresa que propone una relacion individualizada con los

trabajadores, que evita la formacion de grupos. Aqui caben dos posibles respuestas,

acordes con dos distintas vertientes teodricas. Por un lado decimos que el Gnico
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atributo en comun entre ellos seria el trabajar en la misma empresa y en base a este
inico atributo, no se divisan posibilidades de accion colectiva. En segundo lugar,
basiandonos en Pizzorno, entendemos que el obstdculo para una posible
participacion sindical seria el no sentirse entre iguales. A su vez esta
individualizacion, este no conlormar grupos, se ve legitimado a nivel macro por
una crisis que alecta al movimiento sindical, los cuales parecen haber transformado
sus objetivos. Sin embargo la empresa advierte que la individualizacion generada
también puede resultar peligrosa y que es por lo tanto necesario crearle cierta
identificacion al empleado, pero solo la necesaria para que retribuya fidelidad. De
alli la razon de ser de ciertos ritos como los crew meetings, donde lo mas
importante no son las opiniones vertidas sino recordarles su pertenencia a Mc.
Donald’s. Esto tiene que ver con el rumbo que ha tomado la organizacion del
trabajo que llevan a la necesidad de construir una adhesion del trabajador al
proyecto productivo en el que esta inserto. Se apecla al sentido alectivo del
trabajador grupal pero recordandole -estrategias empresariales mediante- que su
relacion con la institucion es individual. Se le ofrecen canales de expresion

distintos a los que los trabajadores ocupaban antes, controlados, no autonomos.

I's en el surgimiento de estos nuevos tipos de empleos —legitimados por el
contexto social y econémico- que se hace explicito un nuevo desequilibrio entre
empleado y empleador, que resurge el poder de la empresa. Y como parte de este
nuevo poder, se estaria procesando un corrimiento de la identidad del trabajador,

el cual iria del colectivo de trabajadores y/o sindicatos, a la identidad

., 26
empresarial.
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