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CONSIGNAS:
Evaluación e interpretación de un conflicto colectivo de trabajo
-Objetivo:
-Identificar los actores sociales intervinientes en un conflicto colectivo de trabajo.
-Relevar las causas del mismo, la metodología de protesta y las acciones desarrolladas por las partes en conflicto.

-Metodología:
El alumno deberá identificar una situación de conflicto laboral en una empresa a partir de su propia experiencia personal, de allegados, de seguimiento a partir de notas periodísticas u otra fuente pertinente. A partir de la descripción del mismo, deberá identificar y describir las siguientes variables:

-Actores intervinientes: tipo de organización sindical, trabajadores sin representación, tipo de empresa, actividad económica, ámbito geográfico.

-Causas del conflicto: salarial, despidos, crisis de empresa, encuadramiento, practicas antisindicales, conflictos intrasindicales, condiciones de trabajo, etc.

-Manifestación del conflicto: paro, movilización, corte de calles o rutas, piquetes, tomas de establecimiento, etc.
-Intervención de la autoridad del trabajo
-Resolución del conflicto


2) Proceso de trabajo
Analizar el lugar de trabajo actual o pasado (quienes no trabajen deberán observar el proceso de trabajo de: un supermercado, una estación de servicios, un cine o un restaurante).
Luego describir el proceso de trabajo con la bibliografía: Bonazzi, Kaplinsky y Antunes, y enmarcar teóricamente según:
-Uriarte: Globalización.

-Hyman: Agregación y desagregación.

- Baumann: Modernidad sólida y modernidad líquida.
1) El conflicto que decidí desarrollar es el ocurrido en la provincia de Santa Fe, al sudoeste de la ciudad de Rosario en la planta de Molinos Río de la Plata donde se producen los aceites Patito y Cocinero como resultado de la molienda de girasol y soja. Y trabajan alrededor de 3700 operarios.
 Molinos Río de la Plata S.A., fundada en 1902, es una de las empresas líderes de la industria alimenticia de Sudamérica y el primer exportador de productos alimenticios con marca de la Argentina, exportando a más de 50 países del Cono Sur, Centroamérica, el Caribe y Usa, Europa, África, Medio Oriente y Asia. 

El 63% de Molinos pertenece a Gregorio "Goyo" Pérez Companc, cuya fortuna se encuentra estimada en US$ 2.100.000.000, siendo la persona con más dinero de la Argentina.

El conflicto comenzó el 28 de abril cuando el Sindicato De Obreros Y Empleados Aceiteros De Rosario reclamaron el aumento del 30% del salario básico argumentando que la compañía  triplicó en 2008  su facturación, con más de 9.000 millones de pesos, y tiene un costo laboral que no supera el uno por ciento. Proponen llevar el sueldo del peón de 2400$ a 3500$. 
Al pedido, la compañía ofertó el pago de una suma fija no remunerativa hasta julio próximo, lo que fue rechazado durante una asamblea de trabajadores.

 La toma incluyó quema de gomas en los accesos a la planta y el izamiento de banderas del sindicato. Los trabajadores se quedaron a dormir dentro de la planta que fue abandonada por los directivos de la empresa.
Al día siguiente, el 29 de abril, tres trabajadores fueron despedidos por lo que el Sindicato de Obreros y Empleados Aceiteros de Rosario dispuso un paro por tiempo indeterminado en Molinos Río de la Plata.

El día 30 de abril, Molinos Ríos de la Plata firmó el acuerdo con el SOEAR y obtuvo un aumento que ronda el 25%. El acuerdo contempla $2.900 para la categoría mínima y $3.750 para la categoría máxima. Sumándole los porcentajes por turno, la antigüedad y otros elementos, el resultado es que los obreros pasarán a ganar entre 3 mil y 5 mil pesos.

Sigue siendo muy poco comparado con las fabulosas ganancias de la aceitera. Exactamente cuanto, no podemos saberlo: ya que el conflicto se resuelve sin que se haya cumplido una de las exigencias del Sindicato, que se presenten los balances. 
Según los balances públicos, que pueden descargarse de su sitio Web, de 2006 a 2008 escalaron rápidamente las ganancias de Molinos. La evolución de ventas fue de 4.248 millones de pesos en 2006, a 8.008 millones de pesos en 2008.
Con respecto a los cinco despedidos, desde el SOEAR aseguran que se trató de un “apriete” de la empresa y se firmo un acuerdo en la secretaria de trabajo que garantizaba que los despidos quedarían sin concretarse.
 Para Guglielmetti en el “Manual Guía Sobre Relaciones Laborales Para Dirigentes Sindicales De America Latina” los actores de un sistema de relaciones laborales  son normalmente las organizaciones y las representaciones sindicales, los empleadores y sus asociaciones, el Estado.

En este caso, según lo solicitado por los profesores, analizare los actores de dicho conflicto laboral.

El sindicato
El sindicato puede ser analizado en base a su perfil genético, funcional, estructural, en base a los medios de acción y del rol de la ideología.

Es una organización que depende de otras organizaciones (la empresa en primer lugar); actúa en un contexto- el mercado- que puede influenciar pero que no puede determinar, representa un lugar de formación de identidad personal y colectiva y por lo tanto deben hacer referencia a instancias de naturaleza ideológica.

En este caso, el sindicato participante en el conflicto fue el Sindicato de Obreros y Empleados Aceiteros de Rosario (SOEAR), que es un sindicato industrial (o rama o sector) que reúne a todos los trabajadores, ocupados en el mismo sector industrial (aceiteros) independientemente del tipo de empresa. Se trata de un modelo de organización homogéneo en gran parte del siglo XX, cuya afirmación corresponde a la expansión de la mecanización y de la industria de producción de masa. 

Desde un punto de vista sociológico, son varios los argumentos que militan a favor de la sindicalización por rama de actividad económica en America Latina.

En primer lugar, se destaca que en países como los de América Latina, en los que predomina la pequeña y mediana empresa, la estructura que se basa en sindicatos de empresa determina la existencia de organizaciones pequeñas, necesariamente débiles, cuando no la ausencia de sindicalización en varios sectores, agregándose otras criticas derivadas, como, por ejemplo, la de favorecer la atomización o la falta de cohesión del conjunto del movimiento sindical.

Por otra parte, es necesario aclarar que en muchos países latinoamericanos, la tasa de afiliación sindical no siempre es representativa del verdadero poder de convocatoria del sindicato, de su representatividad real: en cuanto no existe la <<cultura de afiliación formal>>, a menudo una organización que registra afiliación baja o media es, sin embargo, altamente movilizadora aun de los no afiliados, registrándose también, aunque menos frecuentemente, el caso inverso. Desconociendo la cantidad específica porcentual de trabajadores sindicalizados en la actividad aceitera pero lo que puedo asegurar es que de 3700 trabajadores de la planta se movilizaron 250 lo que vendría a ser un 6.75% del personal reclamando el aumento salarial.
 Lo que sucede, remitiéndome a la bibliografía de Hyman quien dice que “la mayoría de los miembros de los sindicatos se han adherido a la organización colectiva por razones instrumentales: como el medio mas eficaz de hacer realidad las necesidades y aspiraciones individuales. Sin embargo, en áreas de empleo en expansión con poca tradición de representación sindical y negociación colectiva, los empleadores con frecuencia siguen mostrando una fuerte resistencia ante los esfuerzos de organización de sindicatos.” Puede ser por miedo a perder el puesto de trabajo o simplemente por desgano que muchos trabajadores (sindicalizados o no) no se involucren en la movilización.
Los empresarios

Siguiendo con los actores nombrare ahora a la empresa Molinos Río de la Plata quien cuenta con 16 plantas industriales y 7 centros de distribución en Buenos Aires, Córdoba, Santa Fe, San Juan, San Luis, Chaco, Misiones Y Perú y cuenta con 3500 trabajadores. Es una de las empresas líderes de la industria alimenticia de Sudamérica, con llegada a más de 50 países en todo el mundo. 

Asimismo, es uno de los actores clave en el procesamiento de soja y comercialización de sus derivados. 

La Compañía basa su estrategia en dos pilares: el desarrollo de sus marcas tanto en el mercado local como en el internacional y su creciente participación en el complejo oleaginoso. 
Las marcas son uno de los activos más importantes de Molinos. Por eso la Compañía trabaja constantemente en todo lo relacionado con la innovación en producto y comunicación. 
De esta forma, las marcas constituyen un importante elemento de diferenciación para sus productos. A través del tiempo, los consumidores perciben las marcas como un sello de calidad y confiabilidad. Las maracas comercializadas por la empresa son: Granja del Sol, Vienissima, Exquisita, Patitas, Matarazzo, Don Vicente, Cruz Malta, Lucchetti, Preferido, Vitina, Cocinero, Lira, Blancaflor, Nobleza Gaucha, Favorita, Manty, Minerva y Good Mark.

La empresa pertenece al grupo Pérez Companc Family Group y sus ganancias totales del año 2006 fueron de $ 68,0 millones.
La empresa se encuentra asociada a la Coordinadora de Industrias de Productos Alimenticios (COPAL). Las cámaras empresarias son las agrupaciones de los empresarios. Esta colisión sólo se aprecia en los pocos países en los cuales se negocia colectivamente por rama o sector de actividad y no por empresa, es decir, en los sistemas en los cuales es la propia organización gremial patronal la que debe asumir la negociación y componer, en su interior, los intereses eventualmente divergentes de las empresas nacionales y de las multinacionales.
En el conflicto la empresa opuso resistencia pero luego cedió y concedió el pedido de aumento al sindicato.

El estado

El próximo actor del conflicto es el Estado que  actúa como:

a) empleador, en la relación de empleo público, incluidas las empresas estatales y en este caso dándole trabajo a los funcionarios del ministerio de trabajo;
b)  como legislador aportando leyes laborales;
c)  como autoridad de aplicación y control (administración del trabajo) garantizando que la empresa cumplirá con lo pautado en el acuerdo;
d) como juez;
e) como factor de regulación, diseño de políticas y de mediación entre las partes (concertación social)

El ministerio de trabajo es el órgano que asume y ejecuta la mayor parte de este rol estatal de relaciones laborales.

La cooperación tripartita (entre los 3 actores) llamada Concertación Social es una practica de política social y económica que se utiliza para afrontar importantes dificultades nacionales. Supone un compromiso de los actores.

Puede expresarse de maneras distintas: una forma es a través de organizaciones permanentes que reúnen a representantes del gobierno, trabajadores y empresarios con función de consulta, estudio y decisión sobre las políticas sociales y económicas informal o formal o través de acuerdos o convenios.
En este caso el Estado cumplió con un papel muy importante ya que hizo firmar el acuerdo para que las partes llegaran a un acuerdo y además dejo sin efecto los despidos que realizo la empresa.

Ahora hablare del dialogo social en mi conflicto según Oscar Ermida Uriarte.
El dialogo social es una diversidad de relaciones entre sindicatos, empresarios y poderes públicos, bajo la forma de encuentros y contactos que no tiene necesariamente que llegar a actos jurídicos concretos. La noción de dialogo social incluye a todas las formas de relación entre los actores del sistema de relaciones de trabajo distintas al conflicto abierto. 
Existen diferentes clases de dialogo social:
Una primera clasificación corresponde a las diversas formas que puede adoptar el dialogo social: información y consulta, negociación colectiva, concertación social, participación y medios voluntarios y participativos de solución de conflictos. En nuestro caso adoptaron la negociación colectiva para resolver el conflicto.

Una segunda clasificación distingue entre modalidades formales e informales de dialogo social según las mismas estén institucionalizadas a través de normas jurídicas o respondan a iniciativas mas o menos espontáneas y no reglamentadas. En nuestro caso la modalidad fue formal en la firma del acuerdo pero informal en la movilización en la planta.

Una tercera clasificación seria la que atendiera a formas orgánicas o inorgánicas de dialogo social. Las primeras serían las interacciones que los actores sociales llevan a cabo en el seno de órganos expresamente creados para ello o en los cuales- aunque tengan otra finalidad- dichos actores están representados. Las formas inorgánicas de dialogo social serian aquellas que se desenvuelven espontáneamente, al margen de la existencia de algún órgano especial. En nuestro caso el dialogo social fue orgánico ya que los 3 actores negociaron y firmaron un acuerdo en el ministerio de trabajo.

Una cuarta clasificación tiene en cuenta la dimensión temporal del dialogo social. Este puede ser continuo o permanente, intermitente o accidental o esporádico. En este caso fue accidental ya que se dio solamente porque las partes tenían reclamos hacia la otra.

Una quinta clasificación es la que distingue los niveles de dialogo social. El dialogo social centralizado o de alto nivel es el que se realiza a escala nacional o internacionalmente; de nivel medio o relativamente centralizado es el que se desenvuelve por rama o sector de actividad ;y el descentralizado que se ubica en el nivel inferior: la empresa. En nuestro caso se dio de forma centralizada ya que se involucro el sindicato que representa a la rama o actividad.

Según como señala Marcos Ambruso  en el texto del Observatorio Del Derecho Social, entre 2003 y 2007, la gran mayoría de las negociaciones colectivas se han circunscripto a la cuestión salarial, a través de acuerdos colectivos. Ello frente a un limitado número de convenios colectivos, que implican una negociación de la totalidad de las modalidades laborales circunscriptas a su ámbito de vigencia, como sucede en el conflicto que estoy presentando.

De a acuerdo con las ideas de Marta Novick, “la tendencia a realizar negociaciones en el ámbito de la empresa fue una de las dinámicas mas claras del periodo (1991-1999), y este comportamiento fue bastante homogéneo para casi todos los sectores. Mientras que de los 1598 convenios y acuerdos firmados en el periodo 1991-1999, en el primer subperíodo 1991-1994 el 62,5% eran por rama o actividad, en el segundo lapso 1995-1999 el 76,6% es por empresa y sólo el 23,3% lo es por rama o actividad. Este implica una  nueva función de los representantes sindicales de la empresa- aunque el firmante “legal” continúe siendo la entidad con personería gremial-y genera heterogeneidades fuertes porque la estrategia individual de las firmas adquiere un peso mucho mayor a cuando la negociación era por rama o actividad.”

Esto es lo que sucede en nuestro caso ya que el convenio se firmo  para los trabajadores de Molinos Río de la Plata y fue avalado legalmente por el Sindicato de Obreros y Empleados Aceiteros de Rosario. 
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2) 

Yo trabajo para la empresa McDonalds Argentina operada por Arcos Dorados SA, la más grande franquicia de McDonalds en el mundo, que también administra la marca en 19 países en America Latina.
 La empresa esta presente en la Argentina desde 1986 y opera 187 locales y 62 McCafe.
Ray Kroc, fundador de la Corporación McDonalds dijo: “el cliente es la razón Nº 1 por la que nosotros estamos en este negocio..No es una interrupción a el.” Hoy este es un principio muy importante debido a que ahora la competencia es mayor. En la actualidad si no se les da prioridad a los clientes, es posible que elijan a la competencia.

Servir a los clientes comida caliente y sabrosa, rápida y cortésmente en un lugar limpio y ofreciendo un buen valor en la prioridad principal de la empresa.

Todos sus esfuerzos están enfocados en el cumplimiento de esa promesa.”La satisfacción total del cliente es el resultado de ofrecer a los clientes Calidad, Servicio y Limpieza (CSL) y Valores así como también de la rapidez de respuesta para recuperar a los clientes si algo falla”.
 En este punto el proceso de producción es toyotista ya que el objetivo se basa en el concepto de “la eliminación de un defecto es tanto mas rápida y económica cuanto mas próxima esta al momento en que se ha detectado el defecto” según señala Bonazzi.
Los parrilleros por ejemplo tienen la obligación de detener la producción si detectan alguna falla en las carnes o en la parrilla que comprometa la seguridad de la comida y así al futuro consumidor. Como en el modelo japonés descripto por Kaplinsky, “se espera que los trabajadores de producción especialista intervengan en esta y, cuando sea posible, corrijan el funcionamiento defectuoso de su origen. A fin de poder llevar a cabo este cometido, se les ha de otorgar la facultad y la responsabilidad para disponer sobre los controles de la maquinaria y algunas veces incluso, detener la cadena de montaje”

La promesa de la marca McDonalds es “con un sentido de diversión y un espíritu juvenil, ofreceremos con orgullo una experiencia excepcional al comer en McDonalds que haga a toda la gente sentirse especial y la haga sonreír…a cada cliente…cada vez”

McDonalds tiene estándares de calidad, servicio y limpieza para asegurar que la experiencia de cada cliente sea la mejor posible. Por esta razón se asegura de servir sándwiches calientes y recién hechos; que los clientes reciban su comida en menos de 60 segundos luego de ordenarla (3 minutos, 30 segundos de experiencia total) y de mantener la limpieza del restaurante. Nuestros clientes siempre esperan lo mejor de nosotros.

Con respecto al trabajo, siempre debemos permanecer activos, cuando no hay clientes o la producción de hamburguesas esta parada debemos limpiar, ordenar o hacer diferentes tareas asignadas por el encargado de área o el gerente de turno. Según Bonazzi, este aspecto es toyotista porque “no aspiran solo a eliminar la porosidad del trabajo sino también a obtener la colaboración activa de los obreros, aplicando el principio de que quien no contribuye a eliminar los tiempos muertos no es digno de respeto.”
Otro punto a destacar es que tenemos siempre todas las herramientas para trabajar a mano y la disposición de las maquinas están puestos de forma estratégica y esta estandarizada su ubicación por la compañía para todos los locales. Las parrillas, mesas de condimentación, mesas de preparación, freidoras, cajas registradoras, estación de papas, estación de bebidas, cámaras congeladora y refrigeradora, etc. se encuentran dispuestas de determinada manera para facilitar el movimiento de los empleados en las horas pico. Según Bonazzi, “la disposición física de la maquinaria en el establecimiento adquiere una importancia decisiva para alcanzar una esencialidad del flujo sistemático de la producción y de las operaciones auspiciada por la producción ligera.”

La producción de hamburguesas se realiza de a tandas donde hay un productor que es el que maneja la cocina y decide que hamburguesas preparar, dispone a los empleados y le asigna tareas especificas cuando esta parada la cocina o cuando baja la producción porque baja la demanda.

En cada puesto (carnes de cuartos, carnes de regulares o productos de línea blanca) existe un tostador: encargado de tostar y aderezar los panes, y un parrillero: encargado de cocinar, salar y retirar las hamburguesas de la parrilla una vez terminado el tiempo de cocción. En este proceso productivo “los trabajadores trabajan en grupo, conocen todas las operaciones que han de realizar, intercambian frecuentemente sus funciones y participan con sugerencias inteligentes el mejoramiento continuo” señala Bonazzi.

La producción de diferentes sándwiches esta dividida en lo que Kaplinsky denomina “minifábricas o células de producción que producen una serie de partes y sustituye a la producción en serie […] En este nuevo modelo de organización del trabajo los productos son manufacturados en una mayor variedad y en tandas mas pequeñas.

Somos entrenados en todas las áreas que sea posible para poder ser intercambiables. A veces si falta alguien nos llaman por teléfono para cubrir el horario que queda vacío. Esta característica es toyotista ya que  este modelo de trabajo pretende que los empleados sean previsibles y fiables. En particular se necesitan trabajadores no solo flexibles y polivalentes sino también dispuestos a realizar eventuales prestaciones extraordinarias de horario y competencia. 

Otro aspecto toyotista es la inversión que hace la empresa en capacitación. Al ingresar a trabajar, el Crew
 tiene 3 días de entrenamiento con un entrenador de empleados al lado. Este entrenador es un empleado capacitado en un curso llamado PAC (Programa Avanzado De Crew) para poder desempeñar dicha función. Según Kaplinsky, “la multitarea, y en especial la multicualificación, requiere de una inversión de mano de obra. En vez de ser tratada como un coste que hay que minimizar, es necesario contemplarla como un recurso cuyo potencial ha de ser maximizado. La formación profesional ha de ser una actividad constante que se ha de aplicar a la totalidad de la fuerza de trabajo. En estas circunstancias, lejos de que la gerencia sea indiferente a- y en ocasiones promotora de- la movilidad de mano de obra, es necesario contemplarla como una inversión fija.” La empresa cuenta con equipos audiovisuales, manuales, cursos, talleres y folletos que contiene toda la información que nos permite adquirir conocimientos necesarios para lograr un buen desempeño.

El entrenamiento se recibe en cada área en los momentos de menos concurrencia de clientes, mientras que en las horas pico, permanecemos en los puestos que mejor conocemos para tener un mejor rendimiento.

El tipo de empleo es part-time, los horarios son rotativos y tenemos como máximo 30 horas semanales y como mínimo 12 horas, variando la cantidad (manteniéndose siempre en este rango) de semana a semana, repartidas en un mínimo de 4hs o un máximo de 7hs por día.

McDonalds le da la oportunidad de ascensos a corto plazo (en unos meses o años siempre y cuando seas un empleado destacado) y siempre trabajamos en conjunto con gerentes y encargados de área, como ocurre en el modelo japonés descripto por Bonazzi  existen grandes posibilidades de promoción a largo plazo abiertas a los obreros.

El ultimo aspecto toyotista que quiero señalar es la valoración que tienen del empleado para crear un buen ambiente laboral. Como mínimo dos veces al año se desarrollan las “Rap Session”. En ellas participan el gerente de local y/o el supervisor y un grupo de crew de distintos turnos. El propósito es discutir sinceramente ideas, sugerencias, políticas procedimientos, productos y problemas vinculados al local. La compañía realiza periódicamente un cuestionario llamado “encuesta de compromiso” donde tenemos la posibilidad de opinar con respecto a nuestras tareas y a las operaciones del local. La encuesta es anónima y estas respuestas ayudan a que nos sintamos más a gusto en nuestro trabajo. Este es un elemento del kaizen japonés ya que nos alientan a dar sugerencias sobre como mejorar el trabajo y hasta a veces, el producto.
De esta manera puedo afirmar que la empresa McDonalds tiene un proceso de trabajo Toyotista.

En mi trabajo si bien tenemos un sindicato, hace dos años que trabajo ahí y nunca hubo una revuelta sindical. Por eso podemos agregar a lo que dice Hyman sobre la desagregación  ya que el cambio de estructura ocupacional tiene como problemática la representatividad de los sindicatos. Antes los obreros industriales eran el pilar de los movimientos laborales tradicionales. Hoy en día son una minoría, existen más trabajadores en ocupaciones administrativas y técnicas y aumentaron en el área de servicios como por ejemplo McDonalds. Estos cambios en la estructura poseen implicaciones al generar una restructuración del empleo, se modifica y entran en crisis las organizaciones sindicales tradicionales a los que pertenecían los antiguos trabajadores manuales. Con la expansión de los nuevos sectores ocupacionales, el sindicato enfrenta dos obstáculos: trabajadores calificados que no necesitan del apoyo sindical y lo que a mi criterio sucede en mi empresa, trabajadores no calificados que carecen de recursos, experiencia sindical y cohesión necesaria para la organización colectiva.
En la medida que se desplazan hacia los extremos  los sindicatos parecen estar condenados a la derrota.

En áreas de empleo con poca tradición sindical y negociación colectiva, los empleadores con frecuencia siguen mostrando resistencia ante los esfuerzos de organización de sindicatos y la desregulación de leyes laborales como por ejemplo en estos trabajos part time ha facilitado las políticas excluyentes sindicales.

Hyman destaca dos tendencias importantes: la primera es que las plantas comienzan a ser centro de negociaciones con el trabajador. En mi trabajo los problemas que tenemos debemos hablarlos con nuestra gerenta de local o nuestra encargada de recursos humanos. La segunda tendencia corresponde a la expansión de formas de participación de los trabajadores controladas por los empleadores provoca en ambos casos una imposibilidad para la utilización del sindicato como instrumento de representación.
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� Extraído de la carpeta del Programa Avanzado de Crew, curso de capacitación que brinda la empresa a los empleados destacados para convertirse en Entrenadores de Empleados.


� Empleado de McDonalds
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