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Resumen

Este estudio presenta un andlisis acerca de las zonas de incertidumbre a través de las
cuales se manifiesta el poder y es puesto en juego por los distintos actores dentro de una
organizacion para lograr sus objetivos.

Para ello se observé cdmo se lleva a cabo la negociacion sindical informal en una
empresa de transporte publico de pasajeros de la Ciudad de Buenos Aires con el fin de
conocer los medios a través de los cuales los distintos actores ejercen su poder, como se
manifiesta el poder en esta negociacion y dentro de qué tipo se encuadra la misma,
ademas de identificar los tipos de conflictos que dan lugar a la negociacion mencionada.

Este trabajo, entonces, aborda distintos aspectos que tienen que ver con las relaciones de
poder entre las personas que se encuentran inmersas dentro de una estructura y cdmo
cada una de ellas usa los recursos disponibles dentro de ese medio para hacer prevalecer
su voluntad.



Introduccion

El presente estudio tiene por objeto observar como se lleva a cabo la negociacion
sindical desde un punto de vista informal, es decir, como los distintos actores que
intervienen en ella utilizan su poder basado en las relaciones informales y lo ponen en
juego para lograr sus objetivos. Las relaciones informales tienen lugar y se manifiestan
dentro de los espacios que deja libres la estructura formal de la organizacién, estos
espacios se denominan zonas de incertidumbre.

La observacion se realizd en una empresa de transporte publico de pasajeros de la
Ciudad de Buenos Aires que por sus caracteristicas se encuadra en una Pyme. La
eleccion se baso en la particularidad de su conformacion, dado que emplea a ochenta .
personas afiliadas al sindicato de Union Tranviarios Automotor (U.T.A.), lo cual crea
un espacio desde el punto de vista normativo para que no sea necesaria la existencia de
una Comisidén de Reclamos, sino que sea suficiente con la eleccion de dos delegados
para representar a los trabajadores. Este espacio permite que se lleven a cabo casi a
diario negociaciones informales sobre una multiplicidad de temas dentro de la empresa
que son protagonizadas por el empleador, visto en la figura del Jefe de Personal, los
delegados y los empleados.

Para desarrollar el estudio de caso se definié un marco histérico, un marco normativo y
un marco tedrico que sustentan la observacion y conforman el Capitulo I. Luego se
realizaron entrevistas al Jefe de Personal, a un delegado y a un empleado, disponibles en
el Anexo dispuesto a tal efecto, con el proposito de identificar cuales son los medios a
través de los que los distintos actores ejercen el poder que logran acumular y cémo lo
ponen en juego en el momento que se lleva a cabo la negociacion sindical para lograr
los objetivos deseados. Finalmente se identificaran los tipos de conflictos que se
generan dentro de la empresa y que dan lugar a la negociacion. Todos estos temas se
desarrollan en el Capitulo Il destinado al estudio del caso, ofreciéndose las reflexiones
pertinentes en la Conclusion. '



CAPITULO1

Marco Historico, Normativo vy Tedrico




Marco Historico

A continuacidn se presenta una sucinta descripcion de la historia del movimiento obrero
en Argentina y en forma particular la del sindicato Union Tranviarios Automotor
(UTA).

El movimiento obrero se inici6 a principios del siglo XIX en Inglaterra’").

En la inmigracion obrera hacia nuestro pais de fines del siglo XIX alemanes, italianos y
espafioles fueron socialistas y anarquistas. Las organizaciones obreras que crearon
estaban basadas en los moldes dados ya en Europa. De esta manera las primeras
organizaciones obreras argentinas tuvieron una expresion politica bien acentuada.

Durante la primera mitad del siglo XX surgieron en el mundo distintos lideres que
llevaron adelante movimientos que tuvieron como caracteristica la alianza de las masas
populares con sus ejércitos nacionales. En Argentina fue Peron. El peronismo fue el
primer gobierno nactonal con apoyo masivo de los trabajadores.

El gobierno de Perdon, marcd asi un punto de inflexion en el movimiento obrero
argentino. Antes de su gobierno este movimiento se presentaba combativo hacia el
poder dominante. Perdn, tejiendo alianzas con las masas populares logré su apoyo,
marcando asi un cambio que se observa hasta nuestros dias.

Dentro de este marco, en el afio 1883, cuatro afios antes que la Fraternidad, se organizd
la Sociedad de Mayorales y Cocheros de Tranvias, primera entidad que agrupd a
algunos trabajadores del transporte. En el afio 1892 surgi¢ el sindicato de Empleados de
Tranvias, luego en 1893 el de Mayorales y Cocheros de Tranvias y mas tarde, en el afio
1895 la Sociedad Cosmopolita de Mayorales y Cocheros @,

Estas asociaciones llevaron a cabo diferentes huelgas entre los afios 1891 y 1895 en
reclamo de mejoras laborales y salariales, ademas del reconocimiento de los sindicatos.

Corria el afio 1919 cuando las citadas agrupaciones se encolumnaron detras de una sola
estructura, la Unién Tranviarios, primer sindicato nacional de la actividad en el pais. A
partir de ese momento este sindicato realizo una serie de reclamos en cuanto a mejoras
laborales que desencadenaron el despido masivo de trabajadores y en consecuencia su
casi desintegracion, lo cual fue aprovechado por las empresas creando un contragremio
Ilamado “El Trole™.

En el afio 1928 y con el apoyo de los ferroviarios, se logrd la reorganizacion de la Union
Tranviarios, que seria reconocida legalmente en el afio 1931. A partir de alli y luego de
la aprobacién de distintas leyes, se lograron mejoras salariales y laborales. Mas tarde, en
el afio 1935 los trabajadores de las empresas de 6mnibus solicitaron el apoyo de la CGT
para ser encuadrados dentro de la Unidn Tranviarios por afinidad de tareas. Si bien se
habian logrado beneficios para los agremiados, hasta el afio 1948 se sucedieron luchas
internas provocadas por quienes pretendian representar a los trabajadores del

) Alberto Belloni, Del Anarquismo al Peronismo, Historia del Movimiento Obrero Argentino, Editorial
Coyoacan, Buenos Aires, 1962.

@ Historia de la Unién Tranviarios Automotor (2008, junio). Disponible en
http://www radiocondorazul.com.ar



autotransporte de pasajeros. Ese afio se elevd un Memorial al entonces Presidente de la
Nacién Juan D. Peron, solicitandole su dictamen a fin de que declarara a la Unién
Tranviarios Gnica entidad representativa del transporte automotor de pasajeros. Es asi
como en ese afio se crea la Union Tranviarios Automotor (U.T.A.).

Marco Normativo

En lo referente a las normas que rigen el funcionamiento de la empresa bajo andlisis
desde el punto de vista laboral, se encuentra como ordenamiento primario el Convenio
Colectivo de Trabajo N°460/73 vigente en la actualidad segun la el Art. N°6 de la Ley
N°14.250 (Convenciones Colectivas de Trabajo), dado que si bien se halla vencido, no
existe una nueva Convencion Colectiva que lo sustituya.

En cuanto a la representacion sindical, el Convenio Colectivo ya citado en su Art.N°30
dice que el niamero de representantes gremiales se conformard de acuerdo a la Ley
N°14.455, actualmente Ley N°23.551 referida a Asociaciones Sindicales. Esta ley en su
Art.N°45 en el punto b dice que las empresas que tengan entre 51 y 100 trabajadores
contaran con dos representantes gremiales. Siendo este el caso de la empresa bajo
analisis. El Art. N°30 del Convenio Colectivo, hace referencia también a una Comision
de Reclamos que serd elegida por el cuerpo de delegados entre sus integrantes y
constara de tres miembros. En la firma que es objeto de estudio dicha Comision no
existe porque solo hay dos delegados en virtud del nimero de trabajadores que posee la
empresa perteneciente al sindicato de la Unidn Tranviarios Automotor (U.T.A.), que
son 80 actualmente.

Descripcidn de la empresa

Este trabajo se basa en observaciones realizadas en una Pyme dedicada al transporte
publico automotor de pasajeros dentro de la Ciudad de Buenos Aires que realiza tres
tipos de recorridos y emplea para ello a ochenta choferes, ademas de veinte personas
mas que se dedican a diferentes actividades dentro de ella que no tienen que ver con el
transporte, como administrativos y personal de asistencia técnica.

Si bien la direccidn la ejerce un Directorio, el manejo diario de la empresa lo realiza el
Jefe de personal, que hace las veces de Gerente General porque decide sobre todos los
aspectos relacionados con la actividad de la firma, no sélo aquellos que tienen que ver
con el personal a su cargo. Por otro lado se encuentran los delegados, quienes
desarrollan su actividad dentro de la empresa conforme lo dispuesto en la normativa
vigente y sin la existencia de una comision de reclamos, lo cual da lugar al desarrollo de
relaciones informales dentro de la empresa.



Marco Teorico

Zonas de incertidumbre

Cuando en una organizacion se producen espacios de poder vacante, automaticamente
se genera una zona de incertidumbre donde los diferentes actores ejerceran las presiones
pertinentes para dirimir quién finalmente detentara alli el poder ©.

En el caso que nos ocupa, la inexistencia de una Comision es la que determina esa zona
de incertidumbre que va a ser disputada entre delegados, trabajadores y empleadores.
Cada uno de ellos dispone dentro de sus restricciones especificas de un margen de
libertad que emplea de manera estratégica en sus relaciones con los otros. La
persistencia de esta libertad deshace las reglas mds sabias y hace del poder, en tanto
mediacion comun de estrategias divergentes, el mecanismo central de regulacion del
conjunto.

El poder se observa a través de los sucesos que permiten su manifestacion. Para que
esto ocurra debe existir la posibilidad de que algunos individuos actiien sobre otros
individuos. Si actuar sobre el projimo es entrar en relacion con él y en esa relacién es
donde se manifiesta el poder, entonces el poder es una relacion.

Esta relacion enfrenta a dos o mas actores, dependientes unos de otros, en el
cumplimiento de un objetivo en comun, que condiciona sus objetivos personales, es
decir, se desarrolla a partir de un intercambio de los actores comprometidos en una
determinada relacion.

Si toda relacidn entre dos partes supone un intercambio y adaptacion entre ambas, el
poder esta inseparablemente ligado a la negociacion. Asi, el poder es una relacion de
intercambio, por lo tanto de negociacion. Cuando dentro de esta relacion, los términos
del intercambio favorecen mas a una de las partes involucradas, es decir, existe un
desequilibrio a favor de uno de los actores, se trata de una relacion de poder. Es una
relacion de fuerza de la cual uno puede sacar mds ventaja que el otro, pero en la que, sin
embargo, el uno no esta totalmente desvalido frente al otro.

En una relacion de poder los actores intercambian sus posibilidades de accion, es decir
que esta relacion muestra la capacidad de un actor para utilizar sus recursos en pos de
lograr un comportamiento imprevisible para el otro actor, de manera que este negocie
su voluntad de cumplir con la accion que se le pide. Entonces, el poder reside en el
margen de libertad de que disponga cada uno de los participantes comprometidos en la
relacion, esto es, en su mayor o menor posibilidad de rehusar lo que el otro le pida. Y la
fuerza, la riqueza, el prestigio y la autoridad, es decir, los recursos que poseen unos y
otros no intervienen sino en la medida en que éstos les proporcionen una libertad de
accidén mas grande.

Sin embargo, el poder de un individuo depende de la amplitud de la zona de
incertidumbre que lo imprevisible de su propio comportamiento le permita controlar
ante los otros individuos; siempre que esta zona de incertidumbre sea pertinente con
relacion al problema que se va a tratar y a los intereses de quienes participen. En otros

“ Michel Crozier y Erhard Friedberg, EI Actor y El Sistema, Las Restricciones de la Accion Colectiva,
Alianza Editorial Mexicana, México Distrito Federal, 1990, Primera Parte, Capitulo 11.



términos, cada individuo tratard de ampliar lo més posible el abanico de sus
comportamientos en potencia, al tiempo que intentara restringir los de su adversario y
encerrarlo en limitaciones tales que hagan que su comportamiento sea perfectamente
conocido de antemano.

Organizacion y Poder

La organizacion permite el desarrollo de relaciones de poder y les da un caracter
permanente. El poder, dado que no existe por si mismo, sélo se puede ejercer en una
relacion en la que estan de acuerdo dos actores por medio del cumplimiento de una tarea
determinada, mediante la cual se integran en un conjunto organizado. Es asi como poder
y organizacion estan ligados entre si de manera indisoluble @,

Las estructuras y las reglas que rigen el funcionamiento oficial de una organizacion, son
las que determinan los lugares donde podran desarrollarse esas relaciones de poder. Al
tiempo que definen los sectores en los que la accion es mas previsible y que organizan
procedimientos mas o menos ficiles de controlar, crean y circunscriben zonas
organizativas de incertidumbre que los individuos o los grupos trataran de controlar
para utilizarlas en la consecucion de sus propias estrategias y alrededor de las cuales se
crearan relaciones de poder. El poder, a su vez, junto con las capacidades de accion de
los individuos o de los grupos dentro de la organizacion depende del control que puedan
ejercer sobre una fuente de incertidumbre que afecte la capacidad de la organizacion
para alcanzar sus propios objetivos y de la importancia y la pertinencia de esa fuente de
incertidumbre con relacion a las demas que condicionan igualmente esta capacidad. De
este modo, cuanto mas crucial sea la zona de incertidumbre controlada por un individuo
para el éxito de una organizacion, con mas poder contara.

La organizacién regulariza el desenvolvimiento de las relaciones de poder. Dado su
organigrama y sus reglamentos internos, restringe la libertad de accién de los individuos
y de los grupos que reune, condicionando profundamente la orientacion y el contenido
de sus estrategias. Por este espacio, introduce de dos maneras, un minimo de prevision
en el comportamiento de cada uno. Por un lado, la organizacion afecta la capacidad de
jugar de sus miembros pues determina los triunfos que puede utilizar cada uno de ellos
en las relaciones de poder. Por otro, condiciona su voluntad de hacer realmente uso de
esos triunfos para conseguir sus estrategias pues fija aquello que cada uno tiene
esperanza de ganar o se arriesga a perder, si compromete sus recursos en una relacion de
poder.

Ninguno de los recursos a disposicion de un actor es igualmente pertinente ni
igualmente movilizable dentro de una determinada organizacion. Esta descarta algunos
y valora otros, segin sean los objetivos y la naturaleza de las actividades que deriven de
ellos. Mas tarde, la organizacion establece los canales de comunicacion entre sus
miembros y define las posibilidades de acceso de unos y otros a la informacion que
necesitan para sus respectivas estrategias. Por tltimo, la organizacion concede a algunos
de sus miembros una autoridad legitima sobre otros, es decir, les otorga poderes
especificos de sancién o de recompensa; en otras palabras, pone en manos de algunos -
sus propios triunfos que pueden reforzarlos en las negociaciones.

“ Michel Crozier y Erhard Friedberg, Op. Cit.



Las Fuentes de Poder

Con estas consideraciones, resulta preciso definir cuales son las fuentes de poder
correspondientes a los diferentes tipos de fuentes de incertidumbre especialmente

. . ., 5
pertinentes para una organizacion, a saber :

1. Las que provienen del control de una competencia particular y de la
especializacion funcional. 4

2. Las que se encuentran ligadas a relaciones entre la organizacion y sus entornos.

3. Las que nacen del control de la comunicacion y de la informacion.

4. Las que provienen de la existencia de reglas organizativas generales.

La primera fuente de poder es aquella que sostiene la posicion de una competencia o de
una especializacion funcional dificilmente reemplazable. El experto es el unico que sabe
cOomo hacer las cosas, que dispone de los conocimientos y de la experiencia del
contexto, lo cual le permite resolver algunos problemas cruciales para la organizacion.
Su posicion es, pues, mejor en la negociacién y en la organizacion. En el caso extremo,
toda persona dentro de una organizacion posee un minimo de pericia, de la cual se sirve
para negociar, para lo cual basta con que aproveche la dificultad que representaria
reemplazarla. ' ‘

La segunda fuente de poder estd ligada a todas las incertidumbres que se desarrollan
alrededor de las relaciones entre la organizacion y su medio. Esta fuente es bastante
cercana a la primera, puesto que el control del medio se puede considerar como una
forma de pericia. No puede existir una organizacion si no establece relaciones con el o
los medios que la rodean, pues depende de ellos para obtener recursos y vender sus
productos o servicios. Por ello, los ambientes pertinentes de una organizacion, es decir,
los segmentos de la sociedad con los que lleva esta relacion, constituyen para ella,
siempre y necesariamente, una fuente de perturbacion potencial de su funcionamiento
interno, y por lo tanto, una zona de incertidumbre mayor e ineluctable. Entonces los
individuos y los grupos que, por sus multiples dependencias o por su capital de
relaciones en tal o cual segmento medio, puedan controlar, por lo menos en parte, esta
zona de incertidumbre y amoldarla en beneficio de la organizacion, dispondran en
forma natural de un considerable poder dentro de ésta.

La tercera fuente de poder encuentra su fundamento en la forma en que la institucion
organiza la comunicacion y los flujos de informacion entre sus unidades y entre sus
miembros. Asi, un individuo, para poder cumplir convenientemente con la tarea o la
funcion asignadas a su puesto, necesitara informacion proveniente de otros puestos que
desempefian otros individuos, y si por razones diversas no puede saltarselas o no puede
pasarse sin ellas, éstos, por el simple puesto que ocupan en una determinada red de
comunicacion ejerceran poder sobre esta persona, pues la manera en que transmitiran
sus informaciones afectara profundamente la capacidad de accidn del destinatario. Esta
‘perspectiva permite comprender la estrategia de las direcciones o de los superiores en
general quienes, mediante una mezcla de secreto y de publicidad mas o menos
conscientemente dosificada, utilizan la informacion de que disponen para conseguir un
margen de maniobra suplementario.

©"Michel Crozier y Erhard Friedberg, Op. Cit.
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LLa cuarta fuente de poder se refiere a la utilizacion de las reglas organizativas, y se
puede comprender como una respuesta de la direccion al problema que plantea la
existencia de las otras fuentes de poder. En principio, las reglas estan destinadas a
suprimir las fuentes de incertidumbre, pero la paradoja reside en que no sélo no las
eliminan completamente sino que crean otras que pueden ser inmediatamente
aprovechadas por aquellos a los que éstas tienden a constreiiir y que estan consideradas
como reguladoras del comportamiento. Pero el efecto racionalizador de la regla no va en
un solo sentido, es decir, restringe la libertad de los subordinados, pero actua de la
misma manera con el margen de arbitrariedad del superior que no podra ejercer su poder
de sancion, por ejemplo, mas que en circunstancias muy precisas. Al mismo tiempo, la
regla se convierte en un medio de proteccion para los subordinados, pero actia de la
misma manera con ¢l margen de arbitrariedad del superior que no podra ejercer su poder
de sancidn, por ejemplo, mas que en circunstancias muy precisas. Al mismo tiempo, la
regla se convierte en un medio de proteccion para los subordinados, que se podran
refugiar en ella, contra el arbitrio del superior. Asi, el poder que la regla confiere reside
mas en las posibilidades de chantaje y de negociacion creados por ella, que en las
prescripciones que emanan de ella.

Entonces, estudiar una organizacion desde el punto de vista de las relaciones de poder a
través de las cuales los actores organizativos manipulan las zonas de incertidumbre con
que cuentan para negociar continuamente su propia buena voluntad y para imponer, en
la medida de lo posible, sus propias orientaciones a otros actores, revela una segunda
estructura de poder, paralela a la que el organigrama oficial codifica y legitima. Esta
revelacion permite delimitar la magnitud y el alcance reales de la autoridad oficial que
el organigrama le confiere y apreciar el margen de maniobra real del que disponen los
diferentes actores en sus respectivas negociaciones.

En cuanto a las fuentes de incertidumbre, como todos los recursos que utilizan los
actores en la busqueda de sus estrategias, no cuentan con datos objetivos ni univocos.
En la realidad, los tipos de poder y las zonas de incertidumbre suelen estar mezclados, a
veces de una manera inextricable.

En consecuencia, la incertidumbre es el recurso fundamental en toda negociacion. Si
hay incertidumbre, los actores capaces de controlarla la utilizaran en sus transacciones’
con los que dependen de ellos, pues lo que es incertidumbre desde el punto de vista de
los problemas, es poder desde el de los actores: las relaciones de los actores
(individuales o colectivos) entre ellos y con el problema que les atafie, se circunscriben,
en un campo desigual, estructurado por relaciones de poder y de dependencia.

La Negociacion

Negociar es dar algo a cambio de algo, es decir, debe existir un intercambio ©

Cuando un actor se encuentra ante una situacion de negociacion laboral enfrenta una
circunstancia en la que tiene un objetivo que quiere alcanzar, cuyo grado de éxito va a
depender de su propio accionar y del de otra persona. Para ello cuenta con una variedad
de recursos, que puede utilizar en el lugar y tiempo en que se produce ese encuentro. Se

© Carlos Aldao Zapiola, La Negociacion, Un Enfoque Integral con Especificas Referencias a La
Negociacién Laboral, Ediciones Macchi, Buenos Aires, 1992, Capitulos I-V.
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trata de una negociacion laboral y no de otro tipo porque su objetivo estd relacionado
con la situacion de trabajo.

Estas negociaciones se dan tanto en el 4mbito de las relaciones individuales de trabajo
como en el de las colectivas.

“El delegado de la empresa seria un negociador intuitivo” segiin la definicion de Aldao
Zapiola en La Negociacion (1992), es decir, es una persona que se sienta a negociar sin
mayor preparacion previa, confiado en su capacidad para percibir velozmente las
caracteristicas de la negociaciéon y su facilidad para operar inmediatamente sobre la
misma. Con el Gnico sostén de sus facultades, suele carecer de formacion tedrica sobre
la negociacién, por lo cual improvisa.

Para que las partes estén motivadas a negociar deben tener:

v" Voluntad de negociar con la otra parte
v" Objetivos distintos
v Intercambiabilidad de los objetivos.

Aldao Zapiola clasifica al sujeto negociador, en estas categorias:

v" Individual: un individuo representante-trabajador y/o individuo representante —
empleador realizan un proceso negociatorio. Es el caso del delegado sindical
que negocia en forma directa con el jefe de personal.

v’ Representacion ajena: los delegados sindicales reclaman un pago determinado
para un obrero o conjunto de trabajadores cuya representacion invisten.

v" Grupal: un conjunto de individuos. representantes-trabajadores negocia con un
grupo de representantes-empresario. Comision interna.

Entre otras caracteristicas, el negociador debe ser flexible, paciente, anticiparse a la
situacion, ser estratega, creativo, emprendedor. Debe tener muy en claro cuéles son sus
necesidades a satisfacer, asi como también las de su interlocutor. ’

El negociador debe tener una conducta racional, considerando racional al sujeto que
analiza y evalua las distintas posibilidades y sus consecuencias, opta por una linea de
accion, y se desempeiia a lo largo del tiempo en forma coherente y ordenada.

Un concepto fundamental dentro del ambito de la negociacion, vinculado al
conocimiento socioldgico, es el del “status” de los sujetos negociadores y el “rol” que
desempeiian como consecuencia del mismo. El status se define por la ubicacion en el
sistema institucional general, y a su vez se encuentra en interdependencia con el cargo,
es decir con la posicion que ocupa un individuo en una organizacion deliberadamente
creada.

La forma en que un individuo se comporta realmente en determinada posicién, como
cosa distinta de la forma en que se supone que debe comportarse, la denominamos su
papel. El papel es la manera en que una persona pone en practica en la realidad las
exigencias de su posicion.
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De acuerdo a lo bien o a lo mal que un individuo desarrolle su “papel”, sera la cantidad
de estima que se granjeard y los beneficios que reciba como premio.

Existen diferentes modelos de negociacion, siendo el modelo cooperativo el que mejor
se adapta al presente estudio. Este modelo, también denominado ganar-ganar consiste
basicamente en que los negociadores alcancen un acuerdo ventajoso para ambos y no
una victoria total o muy importante de uno sobre otro. Los dos deben sentir que han
ganado algo y el resultado de la negociacion debe otorgar beneficios aceptables para
ambas partes.

El Conflicto

La coincidencia y la diferencia determinan sobre todo la mutua importancia practica que

las personas tienen para otras @,

La coincidencia con otros, como hecho y como tendencia, no es menos importante que
la diferencia y, en sus mas variadas formas, ambas son los grandes principios de todo
desarrollo exterior € interior, de modo que la historia cultural de la humanidad misma se
puede definir como la historia de la lucha y de los intentos de reconciliacién entre etlos.
Sin embargo, para la accion dentro de las circunstancias del individuo la diferencia con
respecto a los otros es de un interés mucho mayor que la coincidencia entre ellos. Lo
que determina y desafia en buena medida la actividad de un individuo es la
diferenciacion con respecto a otros seres; necesita observar sus diferencias cuando
quiere servirse de ellas y ocupar la posicion correcta frente a los demas.

En términos generales podria decirse que ante una coincidencia con lo general, que
objetivamente es tan importante como una individualizacion, para el espiritu subjetivo
la primera existira mas en forma inconsciente 'y la segunda mas en forma consciente. El
interés por la diferenciacion es incluso lo bastante grande como para producirla en la
practica aun alli donde no hay ninguna razon objetiva para ello.

Pareciera que el individuo siente su importancia inicamente en contraste con otros, se
crea este contraste artificialmente donde en un principio no existe, e incluso donde todo
lo comun, dentro de lo que se busca la diferencia, se basa precisamente en la
uniformidad frente a otros contrastes.

Se sabe que el ser humano tiene la capacidad de dividirse a si mismo en partidos y sentir
alguna parte de si mismo como su si mismo auténtico que entra en colisidén con otras
partes y lucha por determinar su manera de actuar, y en la medida en que se siente como
ser social, esta capacidad lo pone en una relacion a menudo de oposicion con los
impulsos e intereses de su yo que no estan afectados por su caracter social: el conflicto
entre la sociedad y el individuo continta en el individuo mismo como lucha entre las
partes de su caracter.

La sociedad pretende ser un todo y una unidad orgénica, de modo que cada uno de sus
individuos s6lo es un miembro; en lo posible debe poner todas sus fuerzas en la funcion
especial que ha de ejercer como tal, ha de transformarse hasta que se haya convertido
del todo en el portador mas apropiado de esta funcién. Sin embargo, el impulso de

” Georg Simmel, Cuestiones Fundamentales de Sociologia, Editorial Gedisa S.A., Barcelona, 2003,
p-63-65, 103 y 104,
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unidad e integridad que el individuo tiene por si mismo se resiste contra este papel.
Quiere ser completo en si mismo y no sélo ayudar a que la sociedad sea completa,
quiere desplegar la totalidad de sus capacidades con independencia de los
desplazamientos entre éstas que exige el interés de [a sociedad. Esta lucha entre el todo
que exige de sus elementos las unilateralidades de la funcion parcial y la parte que
quiere ser, ella misma, un todo, es algo que en principio no se puede resolver.

Entonces, la lucha y la oposicion que surgen de las diferencias originan el conflicto
entre los individuos pertenecientes a una sociedad y como la organizacién forma parte
de ella, inevitablemente resulta ser un escenario donde los individuos dirimen sus
diferencias, es decir, que para ello entraran indefectiblemente en conflicto.

Cooperacion y Conflicto

El autor de L.a Negociacion se basa en las opiniones vertidas por los escritores Mac Iver
y Page en el libro Sociologia (1963) para sostener que la cooperacion y el conflicto son
elementos universales de la vida humana. Estos elementos se combinan en el mundo
social y se exteriorizan a través de las relaciones de los hombres y los grupos.

Los autores citados parten de la necesidad indiscutible que tienen los hombres de
asociarse, por lo cual entran en cooperacion. Esta cooperacion puede ser directa o
indirecta. Es directa cuando se trata de tareas iguales que la gente hace conjuntamente,
pero podrian hacerse en forma separada. Se habla de cooperacion indirecta cuando las
tareas realizadas son claramente distintas, pero orientadas hacia un fin Gnico. En éste
ltimo caso es donde aparece el principio de division del trabajo.

Cuando los hombres cooperan entre si, sus intereses armonizan hasta cierto punto,
ocurriendo que aun en las relaciones mas amistosas existe un punto en que los intereses
divergen, pudiéndose identificar dos tipos de intereses:

» Los comunes, que son compartidos colectivamente. Todos participan del fin
buscado pero no lo reparten, como por ejemplo raza, religion, nacion.

» Los semejantes o arménicos, en donde los individuos se unen para beneficiarse
con el reparto del trabajo. Se busca una satisfaccion privada.

De lo antedicho se desprende que la cooperacion es mucho mas fuerte en el ambito de
los intereses comunes que en el de los semejantes. En el segundo caso, el impulso
cooperativo depende de la armonia que exista entre los distintos intereses. Cuando este
equilibrio se perturba aparece el conflicto.

Segun los mismos autores, el conflicto puede darse en diferentes planos que varian de
acuerdo con los tipos de intereses, a los que se les adicionan las actitudes antagonicas.
Como resultado de estas sumas, se describen los siguientes tipos:

» Tipo | — Conflicto e intereses comunes: los intereses comunes son motores del

- conflicto. Con frecuencia puede observarse que un grupo se vuelve mas unido

cuando se siente amenazado, de donde se desprende que una forma de estimular
estos intereses consiste en oponerles una situacion de peligro.

» Tipo 2 — Conflicto e intereses semejantes: si los intereses semejantes son

armonicos no existe conflicto. Cuando éste aparece es porque dos 0 mas grupos
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desean una misma cosa en particular. Suele darse cuando los bienes econdmicos
son el objeto deseado.

» Tipo 3 — Conflicto y actitudes antagonicas: Es frecuente en situaciones donde
hay prejuicios tales como los de raza o clase, que pueden originar fanatismos y
profunda aversion.

En el ambito de la negociacion laboral, cuando hay cooperacion entre las partes, uno se
mueve en el campo de los intereses semejantes o armonicos, es decir, Tipo 2. El
impulso cooperativo depende de que el interés de los trabajadores llegue a armonizar.
con el de los empleadores. Este impulso desaparece muy facilmente cuando se
desbalancean los intereses. No obstante ello, pueden ocurrir situaciones dentro del
ambito laboral que generen conflictos de tipo 1 y 3.

De fo expuesto se deduce la importancia que tiene que los negociadores agudicen su
percepcion e identifiquen las actitudes imperantes en la mesa son de cooperacion o de

conflicto.

Aspectos Socioldgicos del Conflicto

Aldao Zapiola (1992) toma la teoria que desarrolld Lewis Coser en sus obras Las
Funciones del Conflicto Social y Nuevos Aportes a la Teoria del Conflicto Social
acerca del conflicto social y la vincula con las relaciones laborales y la negomacxon
Surgen de alli las siguientes proposiciones:

1. Funciones conectivas del grupo desarrolladas por el conflicto: El conflicto sirve para
establecer y conservar la identidad de las sociedades y de los grupos. Una cierta
cantidad de discordia, divergencia interna y controversia externa, se halla
organicamente vinculada con los mismos elementos que, en ultima instancia, mantiene
unido al grupo.

En la negociacion laboral, el enfrentamiento permite que empleadores y trabajadores
conserven su propia identidad. Se evita con esto que algunos representantes empresarios
confundan sus roles y asemejen su comportamiento al de los trabajadores y viceversa, lo
que perturba las buenas relaciones laborales al alterar la estructura establecida.

2. Funciones del conflicto en la proteccion del grupo y significado de las instituciones
que actian como vélvula de seguridad: El conflicto no siempre es disfuncional para las
relaciones dentro de las cuales acontece. La liberacidn del enojo posibilita en muchos
casos el mantenimiento de la relacion.

En el marco de la negociacidén laboral, una cierta dosis de conflicto posibilita la
continuacion de la misma. Si no existiera esta medida de conflictividad podria suceder
que algunos de los negociadores se sintieran abrumados por no poder canalizar, aunque
fuera en parte, su agresividad, hasta incluso podrian optar por separarse de la
negociacion.

3. El conflicto real vy el irreal: Los conflictos que surgen de la frustracion de demandas
especificas, y de la estimacion de las ganancias que los integrantes pueden conseguir,
pueden llamarse conflictos reales. En ellos existe un fin claro y el conflicto no es mas




que un medio para alcanzarlo, que eventualmente puede ser remplazado por otro que
conduzca a la misma meta.

Los conflictos irreales no se originan en los fines rivales de los antagonistas, sino en la
necesidad de liberar la tension de uno de ellos. No pueden ser sustituidos por otras
medidas ya que son éstos, los conflictos, su propio objetivo y contenido. Comienzan y
terminan en si mismos.

Consecuentemente, en los supuestos de conflictos reales aparece la negociacion laboral
como medio alternativo para alcanzar determinados resultados, no ocurriendo lo mismo
en el supuesto de los conflictos irreales.

4. El conflicto y los impulsos hostiles: Se comprende que en ciertas ocasiones, en las
que se pretende elevar el nivel de conflicto, se inculque el odio al antagonista ya que si
se puede agregar energia afectiva a la motivacion real para el conflicto es muy probable
que se enquisten las actitudes enfrentadas.

Todo buen negociador tiene que evitar caer en esta situacion, para lo cual se debe
focalizar el conflicto, despojandolo de los elementos emotivos que pueden acentuarlo.
El conflicto entre trabajadores y empleadores debe remitirse a una cuestion de intereses.

5. Impacto y funcion del conflicto en las estructuras de grupo: Las frecuentes
oportunidades de surgimiento de conflicto no se traducen necesariamente en conflictos
frecuentes, ya que muchas veces los nexos existentes entre los participantes y sus
intereses interdependientes evitan el conflicto. También puede ocurrir que sélo lo
posterguen haciendo que sea mas virulento cuando al fin estalla. Estos nexos e intereses
interdependientes existentes crean presiones contra escisiones radicales dentro del
sistema imperante. Esta interdependencia genera un freno al rompimiento del acuerdo
consensual y una base para cierto tipo de conducta que, aunque conflictiva, no propende
a tener consecuencias desintegradoras.

6. El conflicto como indice de estabilidad de una relacion: La inexistencia de conflicto
no es garantia de estabilidad, por el contrario, algunas relaciones estables parecen estar
caracterizadas por una conducta conflictiva.

En el 4mbito de las relaciones laborales, la aparicion del conflicto que puede ser
resuelto por la negociacion seria un indicador del buen funcionamiento del mecanismo
equilibrador.

7. La busqueda del enemigo: A veces los grupos, generalmente las minorias, buscan
atraer un enemigo que los haga cohesionar para evitar el peligro de la desintegracion.
En estas circunstancias, rechazan frecuentemente el acercamiento o la tolerancia de los
antagonistas.

Estos grupos se sienten permanentemente amenazados y, no bien terminan con un
conflicto, aparece el peligro de otro. El negociador debe intentar quebrar este circulo vy,
de ser necesario, hacer que aflore el real conflicto interno en el mismo. Asi le resultara
mas facil poder enfrentar los conflictos que son de su verdadera incumbencia.

8. LI conflicto liga a los contendientes: El conflicto se dirime dentro de un conjunto de
normas unificadoras y, por lo tanto, lleva consigo los elementos de su propia limitacion
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y reglamentacion, caso contrario se estarfa ante un conflicto de exterminio, en donde
ambos oponentes resultan perjudicados a tal nivel que pueden llegar a desaparecer.

En las situaciones de enfrentamiento obrero-patronal, en donde siempre se buscan
salidas negociadas, el conflicto actia como generador de nuevas normas.

Del desarrollo de la funcionalidad del conflicto hecho por Coser y de los ejemplos
vinculados a las relaciones laborales, surge la imperiosa necesidad que tiene todo
negociador de conocer los aspectos relativos al conflicto para luego poder aplicarlos en
la negociacién laboral, que no es mas que una forma de solucion de conflictos.
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CAPITULO II

Estudio de Caso
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Metodologia

Este trabajo se realizo sobre la base de un disefio de investigacion Descriptivo,
enmarcandose en una investigacién No Experimental y en un Estudio de Caso.

La poblacion abarca a todas las empresas de transporte automotor de pasajeros del pais,
mientras que la Muestra No Probabilistica Disponible, es una Pyme dedicada al
transporte automotor de pasajeros en la Ciudad de Buenos Aires que emplea a ochenta
choferes para prestar su servicio y a veinte personas mas entre administrativos y
personal de asistencia técnica. Si bien existe un Directorio, la empresa se encuentra a
cargo del Jefe de Personal, que hace las veces de Gerente General. Existen también dos
delegados que, cumpliendo con la normativa vigente, representan a los trabajadores ante
la empresa y ante el sindicato.

La recoleccion de datos se realizé a través de entrevistas realizadas al Jefe de Personal a
un delegado y a un chofer, mediante cuestionarios conteniendo preguntas abiertas y
cerradas con el fin de observar en la realidad los temas planteados en el Marco Tedrico.
Tanto los cuestionarios como las respuestas de los entrevistados se encuentran en el
Anexo que acompaiia el presente estudio.
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Zonas de Incertidumbre

Con el fin de observar cudles son las vias utilizadas por los distintos actores dentro de la
empresa estudiada para ejercer su poder y dado que las zonas de incertidumbre adoptan
una multiplicidad de formas, se identificaron como vias posibles para detentar el poder
el margen de libertad que deja abierto la estructura formal y la relacion entre los
distintos actores. Ambos recursos se desarrollan seguidamente:

Margen de Libertad

El margen de libertad en general esta dado por la inexistencia de la comision interna,
que provoca que no haya formalidad en la relacion entre el jefe de personal, los
delegados y los empleados.

De esta manera se producen espacios vacios en cuanto al momento de presentacion de
un reclamo, que son usados por los actores de modos diversos. En lo que se refiere a la
relacion del empleado con el delegado, este margen de libertad permite que los
encuentros se produzcan en cualquier momento, dentro de la empresa (donde siempre se
encuentra un delegado) o fuera de ella y aun a través de comunicaciones telefonicas, ya
que ambos delegados por este medio se encuentran disponibles las 24 hs en virtud del
horario laboral, que se inicia a las cuatro de la mafiana y concluye a la una de la mafiana
del dia siguiente. Si es dentro de la empresa ocurre preferentemente en la sala de
choferes. Tanto es asi que los empleados desconocen la existencia de una sala de
reuniones disponible para los delegados. También en ocasiones se dirigen al jefe de
personal de un modo informal y dentro del mismo margen de libertad, como por
ejemplo en el momento en el que arriba a la empresa, desconociendo la pertinencia del
momento para formular un planteo, provocando en ocasiones una mala predisposicion
de su parte.

Las reuniones entre el delegado y el jefe de personal carecen también de formalidad y se
producen cuando este ultimo dispone de tiempo, salvo en lo que respecta a temas que
requieren una atencidn especial, para lo cual se acuerda una entrevista.

Relacion

La relacion entre los actores dentro de la empresa estda dada por la estructura de la
organizacion. Generalmente dentro de una Pyme hay una persona que maneja toda la
empresa.

En el caso bajo estudio quien maneja la organizacion es el Jefe de Personal quien esta a
cargo del funcionamiento de la empresa. Si bien existe un directorio, al que el jefe de
personal debe reportar, no interviene en el funcionamiento habitual, salvo en situaciones
que pueden poner en riesgo los intereses de la empresa. '

Asi, el Jefe de Personal es visto por los empleados como la maxima autoridad. Ellos
reconocen esta autoridad porque se basa en la antigliedad que el mismo tiene en la
firma, ya que trabaja alli desde hace 17 afios y llegd al puesto actual luego de haberse
desempefiado en diversos puestos administrativos. Esta trayectoria le otorga el
reconocimiento de los empleados que se traduce en el respeto por su investidura y es el
motivo por el cual fue designado en el cargo, es decir, es un lider dentro de la

20



organizacion. Tiene cien empleados a cargo, entre choferes, mecanicos y
administrativos, que pertenecen a distintos sindicatos, siendo el de mayor peso la Union
Tranviarios Automotor (UTA). Este mismo reconocimiento lo recibe de los delegados.

Los delegados llegaron a esa designacion a través del voto de sus pares, lo cual también
se puede interpretar como el reconocimiento de un liderazgo por parte de los choferes a
quienes ellos representan, que los consideraron aptos para mediar con la patronal.

Por otro lado, los choferes, que conforman casi la totalidad de los empleados, tienen
claros estos roles, los reconocen y los aceptan tacitamente, permitiendo que se produzca
una relacidon de intercambio entre los distintos actores, donde cada uno puede tomar
decisiones que afecten al otro y en consecuencia el funcionamiento de la empresa. Se
deduce de alli que en esta relacion un actor no se encuentra totalmente desvalido frente-
al otro actor, ya que si bien el Jefe de Personal, en funcién de la autoridad que le
confiere el cargo, puede tomar decisiones que afecten a los empleados, también estos
pueden hacerlo en base a la actividad que desempefian. A partir de esta premisa, esta
relacion se transforma en una relacion de intercambio, es decir, una relacion de fuerza
que puede contener infinitos matices y que en situaciones extremas puede desencadenar
en la toma de decisiones por parte del Jefe de Personal que afecten al empleado tanto en
sus funciones dentro de la compaiiia como en su sueldo y hasta en la continuidad de la
relacion laboral. Ante esto el empleado puede ejercer, por ejemplo, el derecho de huelga
inmovilizando las unidades con las que la empresa presta el servicio de transporte
publico de pasajeros, ubicando asi a la organizacion en una situacion irregular frente a
los organismos de control debido al caracter publico del servicio que presta, ademds de
provocarle perjuicios econdmicos y financieros. Aqui se observa como un acto puede
utilizar los recursos disponibles con el fin de lograr un comportamiento imprevisible
para el otro actor, de manera que éste negocie su voluntad de cumplir con la accidon que
se le pide. En otras palabras, los actores intercambian sus posibilidades de accion con el
fin de generar un grado tal de incertidumbre que inste al otro a ceder y negociar. Se
concluye asi que se trata acabadamente de una relacion poder.

De este modo, cada persona dentro de la empresa intenta ampliar lo mas posible el
abanico de sus comportamientos en potencia con el fin de incrementar la zona de
incertidumbre que puede controlar, al tiempo que intentard acotar la zona de
incertidumbre de su adversario, tratando de que su comportamiento sea conocido de
antemano.
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Organizacion y Poder

El-marco que brinda la empresa como organizacion da lugar a las relaciones de poder
que derivan de su estructura formal, pero también deja espacios vacios o zonas
organizativas de incertidumbre que le permiten a los distintos actores que se
desenvuelven dentro de ella cumpliendo roles dados formalmente, utilizar esas zonas de
incertidumbre en pos de la consecucion de sus propias estrategias y alrededor de las
cuales se crearan relaciones de poder; cuanto mas crucial sea esta zona, con mas poder
contara el actor que la utilice.

Fuentes de Poder

De este modo, las fuentes de poder que se observan dentro de esta organizacion son las
siguientes:

Aquellas que provienen del control de una competencia particular y de la
especializacion funcional. En este caso, dadas las caracteristicas de una empresa de
transporte de pasajeros, se requiere de los empleados como Unico requisito la habilidad
para conducir un vehiculo de gran porte, es decir, un empleado no es dificilmente
reemplazable, aplica el caso extremo que sostiene que toda persona dentro de una
organizacion posee un minimo de pericia de la cual se sirve para negociar, para lo cual
basta que aproveche la dificultad que representaria reemplazarla, no solamente por el
tiempo que lleva ensefiarle el recorrido a un chofer nuevo, sino si el chofer en cuestion
es un empleado que cumple con su trabajo, que no tiene ausencias reiteradas y que
registra en su historial una cantidad minima de choques. Cabe aclarar que en el rubro de
transporte de pasajeros los empleados registran un indice alto de ausencia, en forma
especial en los dias posteriores al cobro de los haberes, segun lo expresado por el Jefe
de Personal.

En cuanto a la segunda fuente de poder, que hace referencia a la relacion de la
organizacion con el medio dentro del cual desarrolla su actividad, en el caso de los
empleados, cobra importancia el indice bajo de ausencia, ya que permite que la empresa
pueda cumplir en tiempo y forma con el servicio que debe prestar seglin lo establecido
por el organismo controlador correspondiente y en virtud del caracter publico del
mismo.

Por otro lado, en la relacién con el medio también puede incluirse la relacion de la
empresa con el sindicato de la Unidn Tranviarios Automotor (U.T.A.). En este aspecto,
para el Jefe de Personal es de vital importancia arribar siempre a un acuerdo con los
delegados, con el fin de evitar la intervencion de gente del Sindicato en cuestiones
internas.

En cuanto a la tercera fuente de poder, aquella que se relaciona con el control de la
comunicacion y de la informacion, debido a que no existen varios niveles jerarquicos
por sobre el nivel de conductor, siendo el Jefe de Personal el tnico referente de
autoridad en la empresa, cobra vital importancia el papel de los delegados ya que son
quienes manejan la comunicacion y el flujo de la informacion entre los empleados y el
Jefe de Personal. De este modo, tanto la forma en la que se comunica como la
informaciéon que se brinda parten de un acuerdo entre el Jefe de Personal y los
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delegados, teniendo como fin mantener un orden dentro de la organizacion que le
permita desarrollar su actividad normalmente.

La cuarta y ultima fuente de poder, aquella que proviene de la existencia de reglas
organizativas generales y que se encuentra destinada a restringir el poder del superior y
crear una suerte de refugio para el subordinado, puede observarse en esta empresa a
través de un ejemplo que seria una situacion de sancion. Cabe mencionar previamente al
desarrollo del analisis que por tratarse de una Pyme, teniendo en cuenta su magnitud y
la politica de reduccion de costos, en general la autoridad es ejercida en forma directa
por una persona que hace las veces de Gerente General, siendo en el caso bajo estudio la
posicién de Jefe de Personal, por lo cual cobra mayor importancia ésta fuente de poder
porque €l es el que ejerce el poder dentro de la empresa. Volviendo al ejemplo, existe
una forma definida para sancionar a los empleados, que es abrir un parte, mediante el
cual se le informa al empleado que ha sido sancionado y los motivos por los cuales esto
ha ocurrido, contando el empleado con un tiempo para efectuar su descargo, para luego
ser notificado de la resolucidn tomada por la empresa (Iéase Jefe de Personal). Luego de
la resolucidn, si el empleado no estd de acuerdo puede recurrir a los delegados y en
Gitima instancia al gremio. Sin embargo, esta situacion pocas veces ocurre en la
realidad, ya que se produce una negociacion informal en la que intervienen las partes y
los delegados, donde cada actor trata de utilizar el poder informal con el que cuenta
derivado de las zonas de incertidumbres creadas, con el fin de que se pueda negociar y
llegar a un acuerdo, lo cual casi siempre sucede.

Las fuentes de poder detalladas permiten observar cuéles son los medios de los que se
valen los actores para manipular las zonas de incertidumbre con el proposito de
negociar su propia voluntad, permitiendo asi una segunda estructura de poder, paralela a
la legitimada por la organizacion. Asi se pone de manifiesto el alcance real de la
autoridad oficial, que en éste caso recae sobre la figura del Jefe de Personal, quien
ejerce el poder formal e informal dentro de la organizacién bajo estudio.

De este modo, las fuentes de incertidumbre surgen de los espacios que dejan libres las
fuentes de poder, adquiriendo una multiplicidad de formas posibles que son utilizadas
por los distintos actores para hacer prevalecer su voluntad. Puede concluirse entonces
que en la realidad las fuentes de poder y las zonas de incertidumbre se encuentran
mezcladas. :
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La Negociacion

Los actores utilizan las fuentes de poder y las zonas de incertidumbre para lograr
intercambiar los objetivos que quieren alcanzar, es decir que ponen en juego estos
recursos para ganar sus apuestas a través de una negociacion que les permita arribar al
fin perseguido.

En primer lugar resulta necesario definir cual es el status de los negociadores y el rol
que ocupan como consecuencia del mismo, para luego determinar cuél es el papel de
cada uno dentro de la organizacion. Posteriormente se clasificara al sujeto negociador y
se identificard cuél es el modelo de negociacion que se utiliza en la empresa bajo
estudio.

El status de los sujetos negociadores esta definido por la ubicacidon en el sistema
institucional general, es decir, Jefe de Personal, Delegado y chofer. Si bien el rol fue de
alguna manera definido cuando se tratd el tema de La Relacion, cabe recordar que el rol
del Jefe de Personal en esta empresa es comparable al de un Gerente General, ya que es
quien toma las decisiones. El rol del delegado es el de representar a los empleados
dentro y fuera de la empresa, mientras que el del chofer es conducir la unidad que la
organizacion pone a su cargo. '

De este modo, si el papel es la forma en que una persona pone en practica las exigencias
de su posicidn, entonces el Jefe de Personal desarrolla un papel fundamental dentro de
una negociacion ya que cuenta con el reconocimiento de los empleados por su
trayectoria en la empresa. Asi, su papel tiene el beneficio de ser aceptado y reconocido
como autoridad. El papel que desarrollan los delegados es el de intervenir ante el Jefe de
Personal cuando fos empleados lo necesitan. Cuentan con el reconocimiento que les
otorga el haber sido elegidos por la mayoria de sus compaiieros, lo cual los identifica
como lideres entre ellos por lo que sus decisiones o sus acuerdos son aceptados como la
mejor opcidn posible. El papel que a cada chofer se le reconoce dentro de la empresa se
relaciona con su personalidad y con la forma en la que lleva a cabo su trabajo.

Se observa en esta empresa que los actores estdn la mayoria de las veces motivados a
negociar, es decir que existe voluntad de las partes de negociar, objetivos distintos y la
posibilidad de que éstos se intercambien. Esta predisposicion es promovida por el Jefe
de Personal, para quien el objetivo primordial es que los conflictos se diriman dentro de
la empresa y no lleguen al sindicato; le interesa que la negociacion se desarrolle dentro
de un ambito por él controlable.

De este modo, el sujeto negociador (Jefe de Personal, Delegado, Empleado) puede
actuar en forma individual realizando un proceso negociatorio el empleado directamente
con el Jefe de Personal, sin intervencion de los delegados, procedimiento que es
aceptado por la autoridad en cuestiones que no ameritan mayor negociacion, como por
ejemplo el cambio de un franco; o lo puede hacer con representacion ajena, forma que
tiene lugar cuando intervienen los delegados en representacion de uno o varios
trabajadores ante la autoridad. Es decir, en la firma bajo estudio las dos modalidades de
negociacion son posibles.

Por otro Jado, tanto los delegados como el Jefe de Personal pueden ubicarse dentro de la
categoria de negociadores intuitivos, ya que carecen de formacion en el tema de la
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negociacion. Los delegados confian en su capacidad para percibir velozmente las
caracteristicas de la negociacion y su facilidad para operar inmediatamente sobre la
misma. El Jefe de Personal retine las caracteristicas de un negociador flexible, paciente
y estratega y posee una conducta racional ya que conoce siempre cudles son las
necesidades a satisfacer de su interlocutor. Retomando el ejemplo de la solicitud de
cambio de franco, el Jefe de Personal sabe que si accede en el futuro podra solicitarle un
favor a ese empleado, quien se sentira en deuda y no tendra mas remedio que acceder a
su pedido, sabe que si no lo hace no podra volver a solicitar alguna excepcion en el
futuro.

Por altimo, dentro de los modelos existentes de negociacidn, el cooperativo es el que se
adapta al presente estudio. Es el modelo llamado también ganar — ganar donde los
negociadores alcanzan un acuerdo ventajoso para ambos y no una victoria total o muy
importante de uno sobre otro, teniendo como resultado de la negociacidn beneficios
aceptables para ambas partes. En el ejemplo citado se observa la situacion descripta.

El Conflicto

Las diferencias entre las distintas partes de un ser y aquellas que provienen de la
relacion con la sociedad, que son utilizadas para mostrarse distinto con respecto a otros
seres, derivan en situaciones de conflicto dentro de la sociedad y en consecuencia dentro
de la empresa bajo estudio, dada su condicioén de parte en el todo que conforma la
sociedad.

Esta lucha de intereses, que en principio carece de motivo aparente, se observa en la
expresion del delegado y del empleado entrevistados cuando hacen referencia a que en
ocasiones hay gente que hace reclamos que no se entienden, sobre los que intentan
generar conflictos. Estas situaciones en general son frenadas por el delegado porque
entiende que no son beneficiosas para todos los empleados, logrando asi desestimar
posibles conflictos sin sustento. De este modo, este tipo de conflictos no llegan al Jefe
de Personal, por lo cual su apreciacion no coincide con los anteriores entrevistados al
afirmar que no se producen reclamos sin sustento dentro de la empresa.

Situaciones de Conflicto

La cooperacion y el conflicto son elementos universales de la vida humana. Estos se
combinan en el mundo social y se exteriorizan a través de las relaciones de los hombres
y de los grupos.

Cuando los hombres cooperan entre si se llega a un punto en el que sus intereses
divergen, pudiéndose identificar dentro de esta empresa los intereses semejantes o
armonicos dado que se trata de una relacion laboral que busca un beneficio privado que
es una retribucion econémica por el trabajo realizado. En este caso, el impulso
cooperativo de los actores dentro de la empresa depende de la armonia que exista entre
los distintos intereses. Cuando esta armonia se perturba aparece el conflicto.

El Jefe de Personal sostiene que en general la gente se acerca a él por necesidades
puntuales como cambios de francos o pedidos de vales, temas absolutamente
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negociables, logrando asi desvirtuar una posible situacion de conflicto con el empleado.
Por otro lado, el delegado y el empleado interesado comparten la opinion del Jefe de
Personal en cuanto al planteo y la resolucion de una situacion que podria derivar en un
conflicto. Es decir que la politica de la empresa parece enfocarse en deshacer la
situacion que podria generar una perturbacion de la armonia de los intereses dentro de
los cuales funcionan las relaciones en la empresa, enmarcandose en el Tipo 2 de
conflicto. Se trata siempre de que los intereses semejantes sean arménicos. El interés de
los trabajadores en este caso es lograr armonizar con el interés de la autoridad. Se
observa aqui que las actitudes parecen ser en la mayoria de los casos de cooperacion
mas que de conflicto.

Aspectos Sociologicos del Conflicto

Respecto de la consulta acerca de si existian grupos antagonicos dentro de la empresa,
tanto en la conduccidn como entre los trabajadores, el Jefe de Personal respondié que no
existen. Sin embargo, el delegado y el empleado entrevistados opinan que existen
personas con posiciones antagonicas entre los trabajadores, gente que no puede definir
cual es su reclamo y que pide cosas que no son posibles (situacion tratada en el apartado
correspondiente a El Conflicto), pero aparentemente estas personas no serian una traba
en la relacion laboral dentro de la organizacion.

Seguidamente intentaré observar en los hechos descriptos en el parrafo precedente
cudles son las proposiciones que aplican desde el punto de vista socioldgico a las
relaciones laborales dentro de la empresa analizada.

1. Funciones conectivas del grupo desarrolladas por el conflicto: Si el conflicto
observado no encuentra fundamento, visto sociolégicamente puede corresponder
a la necesidad de conservacion de la identidad de los individuos o de los grupos.
Una cierta cantidad de divergencia mantiene unido a un grupo de individuos que
comparten la identidad. Asi, para esta empresa existen estas funciones. '

2. Funciones del conflicto en la proteccion del grupo y significado de las
instituciones que actia como valvula de seguridad: En determinadas ocasiones
la liberacion del enojo posibilita el mantenimiento de la relacion. En el marco de
la negociacion laboral es necesario cierta dosis de conflicto o de perturbacion de
la armonia para que los negociadores encuentren la justificaciéon de su
existencia. Es decir que si no existiera el conflicto aunque mas no sea minimo,
los delegados no tendrian razon de existir. De este modo se observa que esta
proposicidn también aplica a la empresa bajo estudio. ‘

3. El conflicto real y el irreal: En esta empresa se producen en general conflictos
reales, o sea, aquellos que tienen como fin lograr un determinado objetivo que
puede ser visualizado claramente por los distintos actores que intervienen en la
negociacion. )

4. El conflicto y los impulsos hostiles: no se observan impulsos hostiles entre
antagonistas en la firma estudiada.

5. Impacto y funcion del conflicto en las estructuras de grupo: En el caso bajo
observacion se evidencia que el Jefe de Personal busca el consenso en el
momento en que advierte que comienza a producirse un desequilibrio en la
cooperacion. Para no derivar en el inicio de un conflicto pone en practica sus
recursos para negociar y de esta manera logra deshacer un posible conflicto.

26



El conflicto como indice de estabilidad de una relacion: en ia empresa estudiada
si funciona el mecanismo equilibrador ya que el posible inicio de un conflicto es
resuelto por el Jefe de Personal, indicando asi el buen funcionamiento de dicho
mecanismo.

La busqueda del enemigo: no se observa en esta empresa

El conflicto liga a los contendientes: no se observa en esta empresa.
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Conclusion

En el caso estudiado observd cdmo se lleva a cabo la negociacion sindical desde un
punto de vista informal dentro de la empresa, tratando de identificar cuéles son los
recursos que utilizan los distintos actores para ejercer su poder y ponerlo en juego para
lograr el fin perseguido. Para ello, los actores se valen de las zonas de incertidumbre
que se generan dentro de la estructura formal utilizando los margenes de libertad que
esta permite y las relaciones personales basadas en el respeto a la trayectoria dentro de
la empresa, que deriva en una suerte de liderazgo.

De este modo se crean relaciones informales de poder cuyas fuentes provienen del
control de una competencia en particular que, debido a las.caracteristicas de la empresa,
cobra importancia la dificultad que generaria reemplazar al empleado; las que derivan
de la relacion de la empresa con el medio dentro del que se encuentra inmersa, evitando
que los desacuerdos se diriman puertas afuera y aquellas que se relacionan con el
control de la comunicacion y de la informacion, que surgen de un acuerdo entre el Jefe
de Personal y los delegados. La fuente de poder que proviene de la existencia de reglas
organizativas generales casi no es utilizada ya que las restantes fuentes permiten
manejar las distintas situaciones desde las relaciones informales y los margenes de
libertad que permite la estructura formal. Asi, las fuentes de poder se mezclan con las
zonas de incertidumbre y permiten que cada actor ponga en juego el poder que detenta
con el fin de alcanzar el objetivo perseguido.

Todos estos mecanismos impulsan a los distintos actores a ‘llevar a cabo una
negociacion para lograr sus objetivos, que en la empresa estudiada adquieren diversas
formas, siendo el método Ganar — Ganar el que mejor se adapta a esta Pyme.

Se concluye entonces que en la empresa observada las situaciones de conflicto son casi
inexistentes, dado que los actores intentan en la mayoria de los casos utilizar la
cooperacion para evitar cualquier desequilibrio que pueda derivar en un conflicto.
Cuando indefectiblemente se presentan los desequilibrios, generalmente se llega a un
acuerdo de un modo informal, sin necesidad de recurrir a la estructura formal o al
sindicato para resolverlo. -

Cabe agregar una reflexion final acerca del tema tratado que tiene que ver con la actual
crisis econdmica por la que estd atravesando el mundo. Esta crisis podria desencadenar
niveles atin mayores de desempleo que los ya registrados a escala planetaria, situacién
que no es perdida de vista por los empleados dentro de la empresa y que los insta a
disminuir el grado de conflictividad para negociar con el empleador y lograr asi
acuerdos que no alteren el desarrollo habitual de la actividad de la empresa.
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Jefe de Personal

Cuestionario

WX DD BN

N — O

13.
14.
15.
16.
7.

(Como llego al puesto?

;Cudl es el cargo que desempefia? ;Cuales son sus funciones?

;Cuantos empleados tiene a su cargo?

;Cuadl es el alcance de la autoridad del cargo?

¢Tiene Ud. conocimientos tedricos de negociacion?

(Qué momento elige para recibir a un empleado o a un delegado sindical?
;Se debe solicitar entrevista previa?

Cuando se producen estos encuentros ¢Participan mas personas?

;Cudl es el lugar fisico en el que se llevan a cabo estos encuentros?

. ¢Queda algun registro de los mismos? v
. ¢ Cudles son los motivos por los que se acercan a Ud los empleados y los delegados?
. (Hay casos en los cuales no puede identificar el motivo o no encuentra la razén del

reclamo?

(Existen en la empresa grupos definidos tanto de empleados como de ejecutivos?
(Existen entre los integrantes estos grupos opiniones divergentes?

;Son hostiles entre elios?

. Conoce el motivo? . ¢

(Como se llega a un acuerdo y con quiénes?

Respuestas:

1.

(9]

Lleva diecisicte afios de empresa. Comenzd a trabajar cuando recién llegaron los sistemas y
comenzaron a ser instalados y utilizados alli para distintas actividades como la elaboracién de
planillas, etc. Luego fue progresando, habiendo superado la quiebra de la empresa anterior (cabe
mencionar que los actuales duefios compraron a la empresa anterior en quiebra y con todos sus
empleados). Ahora hace las veces de jefe de personal, de apoderado, de todo. Llego a ese puesto
por-su capacidad, luego de haberse desempefiado durante diez afios en la nueva sociedad y siete
en la anterior.

Desempefia el cargo de Jefe de personal, pero también cumple los roles de tesorero y apoderado,
ademas de encontrarse al mando de la empresa, es decir, una suerte de gerente general. Se
suplieron puestos ‘y recaen todos sobre él, por lo que tiene que estar en todo, lo cual lo cansa
bastante.

Tiene 100 empleados a cargo.

LLa responsabilidad de la empresa recae sobre él, sin embargo existe también un presidente y un
directorio.

No tiene ‘conocimientos formales de negociacion, nunca hizo cursos. Sus conocimientos
provienen de la experiencia con el personal, los despidos, los arreglos, maneja todo ese tipo de
temas. Si bien existe un equipo de abogados, la Ultima palabra es la de él.

No existe un momento predeterminado, salvo que sea un tema especial, entonces se acuerda una
entrevista. Siempre se intenta star con la gente en el momento en el que tiene problemas.

Cuando alguien tiene un problema por lo general habla con el delegado, este se lo plantea y
después se acerca con la persona. Existe gente que tiene muchos afios en la empresa, alin mas
que los que €l lleva, que en lugar de hablar con el delegado lo hace con €l directamente. Al Gnico
que se dirigen tanto empleados como delegados es a él.

No, no participan mas personas.
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9. El lugar fisico en el que se producen los encuentros es siempre el inmueble donde la empresa se
encuentra ubicada.

10. No quedan registros de esos encuentros. Se utiliza mucho la politica, la conversacion, se trata de
llegar a un didlogo, el otro cede, €l cede, es una negociacion con mucha politica. Hoy en dia lo
que hay que tener es mucha cintura y muchos afios de conocer a la gente, eso es lo mds
importante. No todo el mundo necesita el mismo trato. Hay gente que tiene mdas afios y si se
llega a un choque le puede salir caro a la empresa, entonces hay que ser politico, es fundamental.

11. Los motivos por los que la gente se acerca son principalmente cambio de francos y dinero
(vales). Todo es negociable mientras no perjudique el diagrama y pueda cambiar con otros
compaiieros los francos que precisa, todo se negocia, todo se arregla. Si no se pudiese resolver
de esta manera y ¢l empleado no concurriese a trabajar, existe la posibilidad de sancionarlo por
incumplimientos en su trabajo generandole un parte (nota de sancién) donde se le explican los
motivos por los cuales se lo sancionarfa, ante fo cual el empleado puede presentar sus descargos
en un tiempo estipulado y luego la empresa decide si aplica o no la sancién. Mencioné también
las reiteradas ausencias que se producen en el rubro, principalmente en los dias posteriores al
cobro de los haberes.

12. En cuanto a los planteos que hacen los empleados, aunque lo enrarezean el fondo de la cuestion
siempre es el mismo. No hay cosas ocultas, cuando se acercan lo hacen por algo muy especifico,
el valor de las vueltas, negociar el valor del kilémetro, vacaciones. No se acercan con un pedido
que no tiene logica. No hay cosas raras.

13. y 17. No, es muy uniforme. No existen rivalidades importantes. Sélo por tonterias, cosas de

* todos los dias. No hay antagonismos. Es fundamental en cualquier empresa que exista paz
interna, para lo cual se necesita politica y didlogo. En la empresa no hay conflictos gremiales,
todo se resuelve dentro de la empresa. Siempre que se llega a un acuerdo se hace con ¢l y no sale
de la empresa. Hasta ahora nadie fue afuera de la empresa en los Gltimos diez afios. Cuando van
salen juntos, con un acuerdo ya preparado de antemano para formalizarlo afuera. No tiene juicios
laborales.

En virtud de que la respuesta a la pregunta N°13 fue negativa, no corresponden las N°14, N°15 y N°16.
Adicionalmente, luego de formuladas las preguntas, el Jefe de Personal hizo los siguientes comentarios:

Su labor le genera stress, ve venir al empleado y ya sabe que le espera un problema, lo que lo predispone
mal y se pone de mal humor. Entonces los empleados ya saben que esta de mal humor y prefieren esperar
a otro momento. El mismo les dice “hoy no, hablamos mafiana porque voy a decir que no”. Hay otros
problemas para solucionar. La gente es la que més insume tiempo porque son cien personas y llega un
momento que se conocen cien problemas. Otras empresas tienen cinco o seis personas y le dan a cada una
un grupo para que conozcan de ellas especificamente. En este caso, como se trata de una pyme, hay una
persona que tiene que conocer a todo el personal, lo cual es un costo menos para los socios.

La empresa no tiene juicios laborales debido la negociacién que él lleva adelante. Reporta directamente al
presidente de la empresa, con quien negocia lo que piden los empleados y lo que €l necesita. Trata de
llegar a un arreglo para evitar tener al sindicato dentro de la empresa. Los empleados le piden cosas
cuando lo ven, provocando una mala predisposicion de su parte. No existe una formalidad en cuanto a los
reclamos. ’
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Delegado

Cuestionario:

O RPN B =

10.
11
12.
13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.

(Cuadl es su posicion dentro del sindicato?

(Como llego al puesto?

¢ Cudles son las obligaciones derivadas de dicha posicion?

¢ Cuales son los requisitos para ser delegado?

;Cudl es su funcion dentro de la empresa?

, Tiene Ud conocimientos tedricos de negociacion?

(En qué momento los empleados pueden dirigirse a Ud?

(En qué lugar los recibe?

(Se requiere entrevista previa?

;Participan mas personas cuando se produce el encuentro?

(Cual es el lugar en el que se llevan a cabo estos encuentros?

(Queda algun registro de los mismos?

¢ Cudles son los motivos por los que se acercan a Ud los empleados?

(Hay casos en los cuales no puede identificar el motivo o no encuentra la razon del
reclamo?

(Existen en la empresa grupos definidos tanto de empleados como de ejecutivos?
(Existen entre los integrantes estos grupos opiniones divergentes?

;Son hostiles entre ellos?

(Conoce el motivo?

(Como se llega a un acuerdo y con quiénes?

Respuestas:

1.

A medida que el delegado tiene antigiiedad, va teniendo una posicién en el gremio. El recién
empieza, pero el compaifiero ya tiene un lugar en el gremio debido a su antigiiedad, lo que le da
mas acceso a todo lo que se necesite y es el que participa en las reuniones alli. En la empresa
esta él dedicado a lo que necesite el personal. La realidad es que tienen que estar los dos en el
gremio, pero problemas hay en los dos lados, entonces resulta necesario que alguien solucione
los que se generan en la empresa, porque es la gente que esta con el delegado la que necesita
ayuda.

Siempre fue una persona que defendid lo suyo, lo justo y nunca habia pensado en presentarse
como delegado hasta que el compaiiero se lo propuso por afinidad de pensamiento. Le parecié
interesante la idea de participar con el compafiero porque sabe mucho del tema. Le interesd
ayudar a sus compafieros tratando de conseguir beneficios para ellos.

Se realiza una eleccion, se presenta una lista con los dos candidatos debido a que la empresa
tiene menos de cien empleados afiliados. Si bien corresponde uno cada cincuenta personas, en
esta empresa siempre fueron dos y asi se mantuvo a través del tiempo. Se hace una lista, se
presenta en el gremio, alli se provee la fecha para llevar a cabo elecciones, se realizan y asi
surgen los delegados. Gana el que mas votos logra en esa instancia de elecciones sin otro
procedimiento adicional.

Sélo se debe ser empleado y estar afiliado al gremio, no hay mayores requisitos formales. Luego,
cada candidato evalua las posibilidades personales, observa lo que habla la gente con el fin de

evaluar si tiene la posibilidad de llegar a ser delegado. El candidato tiene que tener una
predisposicion al didlogo para poder representar a los compafieros. Destaca como caracteristica
el didlogo con la empresa y con el gremio.

No hay funciones predeterminadas, sino aquellas que surgen de las necesidades cotidianas de los
empleados, es decir, tratar de solucionarles los problemas que se les presentan para que se
sientas comodos en su trabajo. Todo lo que no puede hablar el chofer con el Jefe de Personal
interviene el delegado ante aquel y trata de obtener soluciones, tanto sean laborales como
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13.

personales (que en esta empresa hay muchos). Es delegado pero también chofer y dice sentirse
como uno mas, pero con la distincion que le confiere representar a la gente que lo eligio. Si es
necesario salir a trabajar para que no quede un coche parado, lo hace. Segun él, esta igual que
sus compafieros, nada mas que los representa cuando es necesario.

. Seglin dice, debe existir negociacion con la empresa para no llegar a tener problemas. No posee

conocimientos formales en negociacion, pero negocia intuitivamente para ayudar a sus
compafieros.

Se dirigen a ¢l los empleados cuando hay problemas de enfermedades, etc. Lo encuentran en la
empresa en cualquier momento y sino en el celular (nimero que tiene todos), que esta abierto las
24 horas. En la empresa estd ocho horas, el dia que no hay problemas esta un poco menos, a
veces trabaja, esta en la calle, donde sea necesario y practicamente todos los dias. Se lo puede
localizar a cualquier hora por caso de accidente, de enfermedad, etc, al igual que al otro
delegado. Tienen un turno cada uno, el compaiiero estd a la mafiana y €l esta a la tarde. Esto es
asi en virtud del horario laboral, que comienza a las cinco de la mafiana y se extiende hasta la
una de la mafiana del dia siguiente.

Para recibir a los choferes existe una sala de delegados en la empresa que practicamente no se
usa, no es formal. Si el tema no es importante, pero se necesita privacidad, se puede hablar en
un bar.

No se pide entrevista ni reuniones porque siempre ambos delegados estin en contacto con la
gente, evalian los problemas y tratan de solucionarlos. Las entrevistas corresponden cuando se
trata de una empresa con mas choferes.

. Cuando hay algln problema participan de la reunién él con el chofer y el compafiero en caso de

ser necesario. Si un chofer tiene un problema se habla entre ellos, luego segun el problema de
que se trate, se dialoga con el jefe de personal. Si es un problema personal que no se trata con la
gente de la empresa, si se solicita la intervencion de un abogado o con quien corresponda para
tratar de encontrar una solucion.

Los encuentros se tlevan a cabo en la empresa, pero si se trata de un tema complicado se usan las
salas de las que disponen dentro de la empresa. Pero se puede dialogar en cualquier lugar.

. No quedan registros de los temas que se tratan. Los problemas se intentan solucionar lo antes

posible. Se charla, se ve cual es el problema y si los delegados lo pueden solucionar lo hacen,
sino van con el chofer a ver al jefe de personal para solucionarlo.

Por problemas familiares, de trabajo, de enfermedades, variados en general.

. Ocurre a veces. Hay gente que hace un reclamo por algo y no sabe qué es lo que esta

reclamando, dado que no es 10-que realmente quiere. Hay varias personas que reclaman cosas
que no tienen sentido o buscan problemas con sus reclamos dado que no son cosas que sirvan a
todos los empleados. El delegado tiene que pensar que el reclamo de un chofer le tiene que servir
también a los demas en cuanto a lo laboral. Ante tales planteos los delegados no los aceptan
porque no les sirve a todos los empleados y no tienen sentido.

. No en esta empresa, dado que es poca gente. Igualmente existe un grupo de personas dentro de

los empleados que tiene la misma idea que los delegados. Hay un grupo que no estd de acuerdo
con ellos, pero es lo mismo que ocurre en cualquier empresa, no generan un problema. Hay
opiniones divergentes pero no son en grupo sino individuales que no llegan a generar un
problema. De este modo, quedan contestadas las preguntas N°16, N°17 y N°18.

. Temas salariales, médicos, se habla con la gente y luego los delegados se dirigen al Jefe de

Personal y si es algo que este no puede manejar (salarios) se habla con el presidente en un
reunion solicitada previamente (entrevista) y fuera de la empresa.
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Adicionalmente, luego de formuladas las preguntas, el Delegado hizo los siguientes comentarios:

En esta empresa no es necesario usar tanto la parte gremial para solucionar problemas ya que todo se
arregla con el jefe de personal, existe la posibilidad de hablar, de solucionar los problemas. En este
sentido se asemeja a una familia en lo referente a la solucion de conflictos, aunque hay cosas que no
tienen arreglo ni solucion como por ejemplo ausencias o faltas en el desarrollo de la tarea, que si bien se
sancionan, siempre existe la posibilidad de hablar con el jefe de personal sin tener que recurrir al gremio,
es$ decir a lo que marca la ley. Se habla con él y las cosas se solucionan de otra manera. Existe un dialogo
con la empresa, que es lo importante. Asi se evitan problemas con la gente.

No existe formalidad, se trata de dialogar, més que de recurrir a lo gremial. La empresa conoce la parte
gremial tanto como los delegados pero siempre se llega a un arreglo. Existe buen didlogo, lo cual es
bueno. Es preferible dialogar en lugar de llegar a otras cosas. No existe la necesidad de buscar un
representante del gremio para que intervenga en asuntos con la empresa. Cualquier problema siempre se
soluciona hablando y dentro de la empresa, que es lo bueno que tiene ésta. Existen otras empresas que al
tener mas empleados, y consecuentemente mas delegados, se apoyan en la parte legal.

Tiene buen trato con el empresariado. El delegado estd para ayudar a toda la gente que trabaja en la
empresa. cumple sus horas dentro de la empresa pero no sale a trabajar, aunque no tiene problema en
salir si es necesario. Igualmente al tener el celular abierto puede resolver problemas estando o .no
trabajando. Si alguien tiene un problema no deja a la empresa con servicios sin cubrir. Si la empresa
necesita que trabajen los delegados, lo hacen, aunque no tienen obligacién, todo se maneja charlando.
Hacen tavores a la empresa pero también piden a cambio para la gente. Tratan siempre de conversar. No
necesitan recurrir al gremio para solucionar los problemas, hay muchas empresas que si. Desde que estan
estos delegados nunca hubo un paro por un problema, siempre los inconvenientes se solucionaron
hablando y de este modo se consiguieron cosas que nunca se tuvieron, esto les sirve a los empleados y al
‘empleador. Siempre se arregla, nunca es necesario que venga alguien de afuera. Es importante mantener
el didlogo con la empresa, por eso con el compafiero se dividen las actividades. Si participa de cursos.que
hace el gremio de liquidacion de sueldos por ejemplo. En esta empresa esta todo bien hecho y controlado
y nunca tuvieron problemas. Si es necesario recurrir al gremio existe el aval, que se utiliza cuando los
delegados no pueden negociar, entonces viene la gente del gremio para hacer la negociaciéon con el
empleador.

Siempre existe la posibilidad de hablar. Dada la composicién de la empresa (varias empresas duefias) el
presidente también tiene que consultar cuando se le plantea un tema, lo analizan y después tienen la
respuesta, no habiendo tenido necesidad de [lamar al gremio en los Gltimos tres afios. Han hecho
consultas pero la respuesta fue que la-forma en la que se manejan es correcta. Si no hubiese sido buena la
forma en que se manejan, ya hubiera recibido el gremio las quejas de los choferes, lo cual hasta ahora no
ocurrid.
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Empleado

Cuestionario.

0PN YA LN~

10.
il
12.
13.
14.

(Cuél es su funcidn?

Cuando tiene un reclamo o una necesidad ;A quién se dirige?
;Debe solicitar entrevista previa?

/Quedan registros de ese encuentro?

(Quiénes participan del mismo? ;Alguien mas?

(En qué momento se desarrolla el encuentro?

(En qué lugar?

¢Cuéles son los motivos por [os cuales se dirige a estas personas?
;Los motivos siempre son claramente identificables?

(Existen en la empresa grupos definidos tanto de empleados como de ejecutivos?
(Existen entre los integrantes estos grupos opiniones divergentes?
¢ Son hostiles entre ellos?

;Conoce el motivo?

¢ Como se llega a un acuerdo y con quiénes?

Respuestas:

1.

Manejar un colectivo en la empresa, es chofer.

Al delegado. A veces al jefe de personal, seglin qué necesite. Por ejemplo vacaciones o
alglin problema laboral. Cuando no logra lo que pide con el jefe de personal habla con
el delegado. También se dirige al delegado en cuestiones laborales como el cambio de
un franco.

Con el delegado no debe solicitar entrevista previa, con el jefe de personal a veces si,
pero tiene caracter informal.

No, no quedan registros.
Los participantes de la reunion son él y el delegado o el jefe de personal. En ocasiones,
cuando hay una queja el encuentro se da con el jefe de personal o el delegado. Siempre

son informales los encuentros, no hay formalidad.

El encuentro tiene lugar durante la espera del trabajo o antes de comenzar a trabajar. No
hay un momento especial, pero siempre en el &mbito laboral.

El lugar fisico es Ia oficina del jefe de personal. El delegado no tiene lugar especifico,
en general los encuentros tienen lugar en la sala de choferes. El delegado no tiene

oficina.

Los motivos que dan origen a la reunioén no se pueden especificar, pero en general son
temas puntuales, cotidianos del trabajo.

Los motivos son siempre identificables.

. Si, existen en la empresa grupos definidos tanto de empleados como de ejecutivos.

. Entre estos grupos existen opiniones divergentes.
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12. Existe hostilidad entre estos grupos.

13. Los motivos de la hostilidad generalmente son desacuerdos, piden cosas que estan fuera
del alcance de los delegados. A veces no es claro el motivo del conﬂlcto, otras no
saben lo que quieren porque piden distintas cosas.

14. Se llega a un acuerdo charlando con el jefe de personal y con el delegado y se negocia

hasta llegar a un acuerdo beneficioso para ambos. Con el delegado o con el jefe de
personal, segun con quien se haya hablado.
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Contacto

Claudia Loscocco
Tel.: 15-5142-8211
E-mail: claudialoscocco@hotmail.com
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Diagnéstico

Desde hace algunos afos, posteriores a la delicada situacién 2001-02, el nivel
adquisitivo de la poblacién fué en aumento, lo que se tradujo en mayor
movimiento del mercado , entre ellos, el automotor.

La figura del “lubricentro”, se apoya en ésta situacion.

Considerando que es un servicio no imprescindible , es muy sensible ante ios
cambios de poder adquisitivo .El resultado de éste crecimiento sostenido en los
ultimos afos, ha llevado a la consolidacién de muchos de éstos
emprendimientos, manejando volumenes considerables de insumos y residuos.
Debido a su comienzo, casi casual, por personas con bajos conocimientos
especificos en la tarea a realizar, con bajo o nulo nivel de fiscalizacidn por parte
de organismos gubernamentales, el manejo responsable de los mismos, queda
exclusivamente a criterio de la mayor 0 menor responsabilidad del nuevo
empresario.

Propésito

El propésito de la tesina es el desarrolio de un Manual de Buenas Practicas de
trabajo en lubricentros, talleres y estaciones de servicio, contemplando las
mejores técnicas disponibles, la prevencion y el control de la contaminacion y
el trabajo participativo entre el sector privado y el publico, estableciendo
herramientas dinamicas de mejora continua.

Marco Conceptual

La tesina toma como base la legislacién vigente en cuanto a proteccion de
medio ambiente (ley 11720),Higiene y Seguridad en el trabajo (ley 19587 ) ley
de radicacién de industrias ,y toda aquella que colabore en la finalidad
perseguida, entre ellas, varios proyectos de ley regionales que establecen
pautas y beneficios para emprendimientos que reunan caracteristicas de
“Produccién mas Limpia”.

Entre los puntos a tener en cuenta, contamos con los siguientes como mas
representativos:

La utilizacién racional del suelo, aire y agua.

La sustentabilidad ecolégica, social y econdmica de los proyectos.

La educacién, como principal soporte.

El trabajo participativo entre el sector privado y el gubernamental.

La revision ,por medio de la toma de conciencia, de los criterios de consumo de
la sociedad.

El control de la generacion, transporte y disposicidn final de residuos
peligrosos.



Objetivos

Actores

Relevar todos los actores involucrados en el desarrollo de la actividad.
Diferenciar ios distintos propositos perseguidos por cada uno de ellos.
Establecer la actitud y predisposicién frente al cambio de los mismos.

Marco legal
Profundizar el estudio del marco legal vigente y compararlo con regiones de
trayectoria reconocida en el compromiso hacia el medio ambiente.

Tecnologia

Estudiar las tecnologias vigentes en los paises precursores y su posible
aplicacion en nuestro medio. ,

Descubrir los conocimientos aplicados por los principales actores del sector
que los hacen sobresalir del resto, ya sea por calidad de servicio como por
cuidado del medioambiente (Benchmarking).

Marco Crediticio

Analizar los distintos créditos 6 subsidios de programas nacionales e
internacionales (Fontar, Foncyt, Programa Pre, préstamos subsidiados por
BID, Banco Mundial, etc),que generalmente por la dimensién de éstos
emprendimientos y el grado de dedicacion de los responsables, no les permite
informarse de los mismos.

Educacién

Evaluar el nivel de educacion media de empleadores y empleados del sector.
Promover programas de capacitacion laboral y ambiental (promocion de los
programas subsidiados al 100% con crédito fiscal).

Diserio
Unidad de Analisis

La unidad de analisis propuesta se compone de aquellos individuos o personas
juridicas que desarrollan tareas de mantenimiento de vehiculos como medio de
subsistencia.

La poblacion analizada abarca desde estructuras unipersonales hasta grupos
econdmicos diversificados y con mdltiples sucursales.

Dentro de la poblacién existente, se tratdé de percibir las distintas
participaciones en el negocio de dichos sujetos de estudio. Como era de
esperar, los emprendimientos mas precarios fueron los mas reacios a colaborar
en la recoleccién de datos, y en ningln caso accedieron a ser fotografiados.
Por otro lado, las estructuras mas formales y organizadas, con diversificacion
de funciones, también fueron complicadas al momento de abrir sus puertas,
argumentando la falta de autorizacién de sus superiores, teniendo que ir
numerosas veces hasta lograr poder ingresar al establecimiento.



Por lo expuesto, la muestra quedé unilateralmente definida, de acuerdo a los
sujetos y entes que me franquearon el ingreso a sus emprendimientos.

Hipotesis Implicitas

El nivel de educacién y la capacitacién condicionan el compromiso del
empresario hacia el medio ambiente.

Los mayores costos supuestos de los cambios a realizar, predisponen al
empresario a la inactividad.

La falta de fiscalizacién 6 la “fiscalizacion clientelista” por parte de’los
organismos gubernamentales, hacen perder credibilidad en el programa.
La falta de conocimiento de los programas de promocién, limitan el campo
decisorio del empresario.

La falta de conocimiento de la legislacion vigente, lleva al empresario a
practicas laborales refiidas con la ley de HyS y con el manejo de residuos
peligrosos.

Variables

Nivel de educacion

Nivel de capacitacion

Recursos tecnologicos

Métodos y procesos de trabajo

Operativos de fiscalizacion en la region estudiada
Recursos crediticios del empresario

Legislacion vigente

Dimensiones

Variable Nivel de educacion
Dimensién: maximo nivel aprobado por el responsable
Dimension: nivel medio alcanzado por los empleados

Variable Nivel de capacitacion
Dimension: horas por ano de capacitacién del responsable
Dimensién: horas promedio por afio de capacitacion de los empleados

Variable Recursos tecnolégicos
Dimensidn: equipamiento disponible (desarrollar listado basico de equipos
necesarios para el desarrollo de las actividades.)

Variable Métodos y procesos de trabajo
Dimensién: procedimiento escrito
Dimensién :norma certificada

Variable Operativos de fiscalizacién en la regidn estudiada
Dimensién:% de procedimientos respecto el total de establecimientos



Dimensién:% de actas emitidas respecto del total de procedimientos

Variable Recursos crediticios del empresario

Dimensién: n°® de carpetas de solicitud de créditos aprobadas presentada en
bancos

Dimension: numero de proyectos aprobados en organismos gubernamentales
de promocion

Variable Legislacion vigente
Dimensioén: existencia de profesional contratado de Higiene y Seguridad
Dimensién: existencia de inscripcién como generador de residuos peligrosos

Variables mas representativas para mi marco teérico:
Ordinales:

Nivel de educacién del propietario

Rotacion del personal

Orden y Limpieza

Evidencia de capacitacion del personal

Cualitativas:

Existencia de CUIT

Existencia de contrato con ART para el personal

La empresa provee Elementos de Proteccion Personal?
Tiene un procedimiento de trabajo estandarizado?

Indicadores:

Nivel de educacion primario/secundario/terciario/universitario
Rotacién del personal x>50% / 25%<x<50% / x < 25%

Orden y limpieza ordenado y limpio/medianamente Oyl/desordenado
Evidencia de capacitacion Sistematica / esporadica / ninguna
Procedimiento de trabajo escrito / oral / ninguno

Nivel de equipamiento segun listado de equipos (puntaje)

‘CUIT si / no

ART si / no

Elementos de Proteccion Personal si/ no

Recolector industrial de residuos si / no



Encuestas Realizadas alos Lubricentros;

Se dividieron en 2 partes :en la primera se recolectaron datos solicitados al
propietario del establecimiento y en la segunda los datos se completaron en
base a la percepcion del encuestador en funcion del ambiente de trabajo,
caracteristicas edilicias, condiciones de Higiene y Seguridad, etc.

Preguntas formuladas al propietario:

1.-Nivel de educacion del propietario
2.-Existencia de contrato con ART

3.-Personal ocupado

4.-Rotacién anual de personal

5.-Capacitacion al personal

6.-Elementos de Proteccién Personal
7.-Empresa recolectora de residuos industriales

Evidencias Percibidas:

1.-Orden y Limpieza

2.-Equipamiento Disponible

3.-lluminacién

4 -Extinguidores

5.-Instalacién Eléctrica

6.-Manejo y segregacion de Residuos

7.-Tratamiento de Efluentes (aguas de Lavado)

8.-Manejo e identificacién apropiada de productos quimicos
9.-ldentificacién de sectores, sefialética, demarcacion horizontal

Listado de Equipos:

Fosa / Elevador de vehiculos

Recolector manual/automatico de aceite usado
Infraestructura de almacenamiento y segregacion de residuos
Herramientas manuales

Extinguidotes

Instalacidn eléctrica sectorizada con disyuntores y térmicas
Compresor de aire con prueba hidraulica

lluminacién de puestos de trabajo

Trampa de decantacién/neutralizacién de aguas de lavado
Botiquin



Resultados Hallados

En el transcurso de las entrevistas, quedaron expuestas asimetrias notables en
las capacidades y aptitudes de los distintos encuestados.

El nivel de educacién del personal directivo marcaba el rumbo del
emprendimiento y el destino de sus empleados y el target objetivo.

A pesar del preconcepto que me habia formado, fundamentado en la
localizacién del emprendimiento, tuve que reconocer que estaba equivocado,
ya que no existia una segregacién por lugar, dentro del mismo barrio coexistian
locales muy precarios y por otro lado los habia con un nivel mucho mas
elevado para la zona estudiada.

Si bien los Target de cada uno de los emprendimientos era distinto, otra vez
tuve que reconocer que mis prejuicios me llevaron al error, suponiendo una
segregacioén por tipo 6 afio de fabricacién del vehiculo, no siendo asi, ya que en
los locales mas caros, eran habituales los coches antiguos pero bien
mantenidos. Por otro lado, en los precarios, también eran prestados servicios a
automoviles que si bien no eran de alta gama, eran relativamente actuales.

Por lo que llegué a la conclusién de que el factor desencadenante de dicha
situacion no era un problema de costos sino de educacién y confianza.

Los clientes eligen el servicio de acuerdo a como ellos valoran a su vehiculo y
las prestaciones que esperan de él.

Por otro lado, el servicio prestado en negocios poco elegibles se basan en el
conocimiento entre las partes, relevando a un segundo plano la estética y los
tratamientos a los residuos .Esa falta de compromiso, de una u otra forma
repercute también en los costos, ya que el tratamiento de los residuos, como se
vera en el trabajo, tiene un valor.

Desde el punto de vista del encuestador, el escalon fundamental que quedéd a
la vista es la falta de formacion y educacién del empresario. En algunos casos,
se verificd que éstas falencias fueron en parte reemplazadas por el espiritu
emprendedor y el conocimiento empirico que le da a determinadas personas “la
Calle”, en el sentido de adaptarse y adecuarse a las necesidades del cliente.
Pero los mencionados eran la excepcidn y no la regla.

Dado lo sensible al medio ambiente del tema tratado, si bien no hay industria
que sea inocua al mismo ,el manejo de residuos de hidrocarburos, dada su
enorme escala a niveles poco controlados de la poblacion (recordemos que un
litro de aceite contamina un millén de litros de agua),me llevé a pensar en la
necesidad de aportar mi pequefio grano de arena en éste sentido, recopilando
de una forma muy sencilla las distintas precauciones necesarias a la hora de
encarar un proyecto que contemple el manejo de residuos con hidrocarburos.

Bibiografia

Respecto a la bibliografia utilizada, dada mi condicién de Ingeniero Industrial y
mi contacto con la industria de autopartes, estoy familiarizado con
publicaciones mas o menos técnicas al respecto que me permitieron la
recopilacién de dichos articulos .

Por otro lado, los distintos cursos, seminarios y talleres realizados en el area de
Higiene y Seguridad, Medio Ambiente y Produccion Mas Limpia, también han
colaborado a la hora de estudiar las alternativas de mitigacién de los impactos
de los residuos.



Una fuente muy valiosa de recopilacién de buenas practicas de trabajo fue la
visita a los mejores “jugadores del rubro”,lo que me permitié también poner al
servicio de los lectores una especie de benchmarking de los mismos, recurso
que permite adaptar rapidamente las mejoras logradas por otros a un costo
significativamente inferior.
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Conclusiones

Como suele suceder en nuestro pais, los ciclos econémicos que se alternan
periddicamente, ésta vez han sido marcados por un fenémeno mucho mas
importante que afecté a practicamente todas las economias.

Luego del informe del INDEC (el nuevo organismo no recuerdo como se llama),
que dejé claro que la actividad econémica, luego de 77 meses, comenzé a
declinar,(podriamos discutir de la veracidad de éstos datos), es un dato no
menor que venimos percibiendo desde comienzos del afio pasado.

Como no podia ser de otra forma, éste nuevo equilibrio modifico
sustancialmente todas las actividades econdmicas y por ende la que estoy
evaluando.

Al comienzo del proyecto , existia la posibilidad , debido a conversaciones
mantenidas con el Director de Promocién Industrial de la Municipalidad de La
Matanza, de generar un proyecto fundamentalmente de indole social, donde la
administracién aportaba un local y la mano de obra y el sector privado, el know
how y la administracién del emprendimiento.

Este tenia como meta la recoleccion y reciclado de aceites y filtros del
automotor.

Cuando comenzamos con el estudio del mismo, se pagaba por tambor de
aceite usado alrededor de $400 y dentro del retiro del mismo, la empresa
recolectora se hacia cargo de los residuos sélidos (peligrosos) generados.
Hoy la empresa recolectora retira gratis el aceite (como un servicio al
generador) pero el lubricentro ¢ estacién de servicio debe pagar alrededor de
$3 por kg de residuo sélido (peligroso) generado.

Es decir que la fiscalizacién de la OPDS lentamente va generando un cambio
positivo en la sociedad , ya sea por convencimiento o por temor a las clausuras
y las multas.

Si bien el cambio de los factores de la ecuacién econémica de los generadores
impacta a favor del proyecto (un lubricentro promedio eroga mensualmente



mas de $3.000 en disposicion final de residuos peligrosos), la caida abrupta del
nivel de actividad general resiente mucho el riesgo empresario.

El reves electoral en las ultimas elecciones, ha sensibilizado ain mas el fragil
entorno municipal, por Io que la idea original de distribuir el manual a traves de
la Direccién de Industria con el patrocinio municipal fue al menos “postergado”.
Con la flamante Direccién de Medio Ambiente , si bien aln no se encuentran
designadas las autoridades , es esperable que proyectos que contemplen
aristas sociaimente integradoras y ambientaimente sustentables puedan ser
contempladas como de “Interés Municipal” y de esa forma lograr un tratamiento
diferente al que nos tiene acostumbrados la dinamica oficial.

Sin perjuicio de ello, los distintos “colaboradores” del proyecto, lubricentros,
talleres y estaciones de servicio, recibieron una copia del trabajo y fueron muy
solicitos a la hora de brindar la mayor colaboracion para colectar los datos.

Todos ellos se mostraron muy interesados en reconocer y conocer las
fortalezas y debilidades de sus respectivos emprendimientos y en varios casos,
el trabajo permitié un acercamiento con el empresario que desembocd en una
relacion contractual de asesoria en temas de Seguridad , Higiene y Medio
Ambiente.
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Prologo

El presente trabajo tiene como Unica finalidad la mentalizacidén de los grupos
interesados, en las buenas practicas de manejo de residuos en ambitos como
Talleres Mecanicos, Oficinas de Mantenimiento de Empresas, Lubricentros,
Estaciones de Servicio, Lavaderos de Vehiculos, etc.

El concepto de actividad sustentable desde la perspectiva ambiental, que
muchas veces se pierde de vista cuando analizamos la problematica de las
Pymes, quedara a la vista y se tratara de demostrar que ser “Ambientalimente
Responsable” no significa tener mayores costos o perder competitividad.

Introduccién

Este manual pretende ser una herramienta para guiar a las empresas,
principalmente a las mas pequefias, en la implementacién de practicas limpias
de trabajo, a través de procedimientos, instrucciones y controles que han sido
desarrolladas con éxito en los mejores exponentes del sector.

Es muy importante dejar claro que éstas mejoras no significan grandes gastos
y que generalmente se equiparan a los beneficios que aportan, evitando
ademas todos los inconvenientes legales, con los vecinos, con el medio
ambiente y especialmente creando una imagen de responsabilidad y
compromiso que fideliza a los clientes.

El area de servicios del automotor el es responsable del 50 % del personal
ocupado del sector, siendo el resto los concesionarios y terminales
automotrices, genera una importante actividad econdmica y sirve de boca de
expendio al 30% de las Pymes del pais.

No obstante ésto, la crisis del afio 2001 rompid el equilibrio del sector, dejando
a muchos de éstos emprendimientos fuera del negocio “Formal”.

Algunos desaparecieron y otros comenzaron a precarizar sus servicios y
consecuentemente sus costos.

Es el momento en donde aparecieron proyectos unipersonales , sin
equipamiento, sin estructura y sin costos impositivos y de seguridad social.

La responsabilidad de éstos empresarios en lo que hacia a riesgos del trabajo,
contaminacién ambiental, gestién de residuos, estaba lejos de ser un problema.
Esta coyuntura trajo como consecuencia aumento de los accidentes, exceso de
consumo de agua de red, mal uso del sistema cloacal, residuos industriales y
especiales en la recoleccién domiciliaria, sin mencionar los problemas con los
vecinos por los malos olores, vertido de hidrocarburos (aceites, naftas, etc.) en
la via publica, contenedores de aceites usados con destino desconocido, etc.
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Ante éste panorama, era necesario encarar un ordenamiento del sector, de
forma tal que sin perjudicar a los pequefios emprendimientos, se logren
practicas laborales acordes a la reglamentacion vigente en Seguridad e
Higiene, mejorar la relacion con los vecinos y que el impacto de la actividad en
el medio ambiente sea lo mas pequefia posible.

Los ejes de éste ordenamiento son el Marco Normativo Vigente y el cambio de
paradigma en la cultura del empresario donde la Gnica meta es el rédito
econémico y reemplazarla por otra en la que el beneficio se obtenga como
consecuencia de un uso racional de los recursos.

El tercer eje es la toma de conciencia por parte de la empresa de la
responsabilidad que le compete en el cuidado del medio ambiente.

Buenas Practicas

En general las buenas practicas de cualquier tarea que nos ocupe deben reunir
determinadas caracteristicas a saber:

.-Eficaces

.-Comercialmente disponibles

.-No deben producir una disminucién en la calidad del servicio
.-Mantienen o mejoran las condiciones de seguridad ocupacional

.-Que mantengan o mejoren la relacion con los grupos interesados
(vecinos, medio ambiente)

.-Que se puedan aplicar en las instalaciones existentes 6 en las futuras.

Analizando las mismas para nuestro ambito de estudio, ellas deben contribuir
a:

.-Generar menos residuos y disponerlos de forma apropiada

.-Usar sustancias menos peligrosas

.-Promover la recuperacion

.-Reducir el uso de insumos

.-Reducir el consumo de agua

.~-Aumentar la eficiencia en el uso de la energia

.-Disminuir el riesgo de accidentes.

.-Tomar conciencia de que la contaminacién que producimos tarde o temprano
afectara “nuestro ambiente”, nuestro barrio, nuestra plaza, nuestra casa.

Desde el punto de vista de los recursos, debemos tomar en cuenta algunos
términos que podemos aplicar en cualquiera de las tareas que emprendamos,
Elios son:

~Evitar su utilizacion

.-Reducir su utilizacién
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.-Reciclar lo posible
.-Tratar lo minimo
.-Disponer lo imprescindible

Entonces, cuando hablamos de Evitar, hablamos de usar lo estrictamente
necesario, sin derrochar insumos (Reducir), que luego generaran residuos,
Si es posible, Reciclar ese envase, 6 ese solvente , si ya ha perdido
efectividad, Tratar ese producto y cuando no queda mas remedio disponer
apropiadamente ese residuo.

Marco Conceptual

Este Manual toma como base lo establecido en la legislacion vigente tanto en
el aspecto ambiental como en Higiene y Seguridad Ocupacional.
Siendo sus lineamiento generales:

.-La utilizacién racional del suelo, subsuelo, agua, atmésfera, fauna, paisaje y
demas recursos naturales, en funcién del desarrollo sustentable.

.-La sustentabilidad ecoldgica, econdémica y social del desarrollo humano.

.-La orientacién, fomento y desarrollo de iniciativas publicas y privadas que
estimulen la participacion ciudadana en las cuestiones ambientales.

.-La promocién de modalidades de consumo y de produccion sustentables

.-El control de la generacién, manipulacion, almacenamiento, transporte,
tratamiento y disposicién final de residuos especiales y peligrosos.

.-La implementacién de politicas de estado que promuevan la incorporacién de
tecnologia para conversién de procesos y la educacion ambiental.

Aspectos Generales

Existen algunas caracteristicas que son comunes a las actividades objeto de
éste manual y que por lo tanto seran tratadas de ésta forma, para luego tratar
en profundidad aquella propias de cada actividad.

La manipulacién de aceites lubricantes, solventes, combustibles, la generacién
de residuos contaminados con éstos productos, el riesgo de contaminar los
desaglies con éstos efluentes, la generacién de ruidos mas alla de los limites
permisibles, el consumo de energia eléctrica y de agua, etc, son algunos de
éstos aspectos.
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Aspectos Ambientales de Importancia
Generacion de Residuos

En general, toda actividad productiva genera diferentes tipos y cantidades de
residuos, la gestion que se lleve a cabo con ellos, permitira evaluar el impacto
que los mismos podran causar al ambiente.

Los residuos pueden clasificarse en:

Residuos Compatibles con Domiciliarios
Son aquellos compuestos por envases de alimentos y bebidas, producto del
barrido de pisos de cocinas y drugstores, restos de comida y papeleria.

Residuos Industriales No Peligrosos
Son aquellos compuestos por escombros, maderas, rezagos metalicos, con la
condicidon de no estar contaminados con hidrocarburos.

Residuos Industriales Peligrosos

Representan un riesgo para el ambiente y la salud por sus caracteristicas de
toxicidad, inflamabilidad, corrosividad, etc.

Podemos diferenciarlos por su estado de agregacion:

Residuos Peligrosos sélidos:

Los mas habituales son:

Envases de aceite, grasa, pintura,

Estopas, trapos, papeles impregnados en aceite, material absorbente, etc.
Filtros usados de nafta y aceite

Baterias de vehiculos

Residuos Peligrosos Liquidos

Aceites usados

Liquido de frenos, anticongelante

Restos de solventes de limpieza

Acido de baterias

Residuos Peligrosos Semisdélidos
Grasa

Barros de rejillas y cdmaras decantadoras
Fondo de tanques de combustible

Vertido de Efluentes
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Los efluentes habituales en la tarea son de diferente tipo segun su origen y
caracteristicas:

De origen Pluvial

Constituido por agua de lluvia, que al entrar en contacto con residuos mal
almacenados, puede arrastrar contaminantes.

De lavado de Vehiculos

Generalmente contiene rastros de hidrocarburos, pero gran presencia de
solidos, tales como arena, tierra, etc.

De Origen Sanitario

El agua de baros y cocinas, con gran presencia de compuestos amoniacales,
detergentes, materia organica, microorganismos, grasas , etc.

Emision de Gases

Por lo general las mismas no son significativas, pero es conveniente mencionar
las mas habituales:

.-Gases y material particulados proveniente de escapes de vehiculos.
.-Vapores de solventes utilizados en la limpieza de piezas

.-Venteo de depbésitos de combustibles.

.-Particulas de asbestos producidas por el accionamiento de los sistemas de
frenos.

Emisién de Ruidos

Son habitualmente las desencadenantes de conflictos con el entorno.

Las mas comunes son:

Herramientas manuales 6 eléctricas de chapisteria.

Vehiculos en marcha, pruebas de carburacién, tuning, escapes.
Compresores, generadores, etc, con arrangues y paradas poco controladas.

Buenas Practicas Ambientales

Gestiéon de Residuos

Segun hemos visto, para una adecuada gestion es necesario:
-Reducir la cantidad de residuos generada

.-Reducir su peligrosidad

.~-Reciclar o reutilizar (por si o por terceros),la mayor cantidad posible

.-Almacenar los mismos de la forma adecuada, lejos del sol, la lluvia, etc.
.-Disponer de los mismos mediante operadores adecuados.
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Segregar los residuos de acuerdo a su disposicion final permitira:

~-Minimizar la cantidad de residuos contaminados (los residuos contaminados
en general tienen una problematica mayor para su disposicion y por lo tanto
mayor costo).

.-Valorizar Residuos. La clasificacion agrega valor, €j. carton, papel, plasticos,
chatarra, etc.

.-Depositar residuos en contenedores exclusivos.

.-Respetar el tratamiento segun su complejidad:

Residuos asimilables a domiciliarios: los retira el servicio municipal de
recoleccion

Residuos industriales no peligrosos: es posible su venta 6 retiro por operadores
especializados(cartones, plasticos, chatarra).

Residuos industriales peligrosos: deben ser gestionados, aimacenados y
retirados por empresas autorizadas con el correspondiente manifiesto, segun lo
establecido por la legislacion vigente.

Gestion de Efluentes

Los efluentes de origen pluvial, deben ser conducidos a los desagles pluviales
autorizados por la Municipalidad.

Los efluentes de origen sanitario deben ser vertidos a la red cloacal 6 a los
pozos absorbentes.

Los liquidos de cocina, una vez retenidas las grasas y sélidos, deben ser
vertidos a los desaglies cloacales.

Los efluentes provenientes del lavado de vehiculos, que contienen
hidrocarburos y sélidos, deben ser tratados para retener los mismos,
previamente al vertido en la red cloacal.

En el caso que la contaminacidn del efluente sea mayor que el limite permitido
para su vuelco, deberan desarrollarse instalaciones de pretratamiento para
garantizar las limitaciones establecidas. La instalacion debe ser accesible para
permitir la toma de muestras y para medir el caudal del desague.

Los liquidos provenientes del lavado de motores y piezas (generalmente
solventes) no deben ser vertidos a los desagues y tendran que disponerse
como residuos peligrosos por un operador autorizado.

Se debe tratar de Reducir |la cantidad del efluente

1.- En cantidad: controlando fundamentalmente la cantidad de agua de lavado
2.- En peligrosidad: evitando derrames de aceite y otros liquidos, utilizando
materiales absorbente en lugar de limpiarlos con agua.

Esta Prohibido verter

Las materias que impidan el correcto funcionamiento de los desagues (tierra,
barro, arena, etc)

Sdlidos, liquidos o gases combustibles, inflamables, corrosivos 6 téxicos, como
combustibles, productos quimicos, solventes).
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Control del Ruido

La reduccion del ruido por lo general es una decision técnica:
.-Utilizando maquinaria menos ruidosa

.-Revistiendo las paredes de las zonas mas comprometidas con material
acustico

.-Utilizando timers para el arranque y parada de equipos automaticos.
.-Confinando Los equipos mas ruidosos en camaras anecoicas.
.-Manteniendo en lo posible las puertas del establecimiento cerradas.

Buenas Practicas en Higiene y Seguridad

Con el objeto de proteger la salud y la seguridad de los trabajadores, se
deberan tomar los siguientes recaudos:

Productos Quimicos

.-Conocer los simbolos de peligrosidad y toxicidad (NFPA)

.-Comprobar que los productos estén correctamente etiquetados , con
instrucciones claras de manejo.

-Elegir, en lo posible, productos que no sean agresivos con el ambiente,
privilegiando aquellos que no posean PCBs, metales, fenoles, etc dentro de su
composicién.

Almacenamiento

Garantizar que los productos sean almacenados correctamente.

Cerrar y etiquetar adecuadamente los productos peligrosos para evitar
evaporaciones, derrames y accidentes.

Mantener herméticamente cerrados los recipientes que contenga solventes
volatiles.

Cuidar las condiciones de humedad y temperatura en el almacén, hay muchos
productos que se degradan en presencia de luz intensa.

Minimizar la cantidad y el tiempo de almacenamiento de los productos,
garantizando de ésta forma la degradacién de los mismos.

Mantener los productos peligrosos é muy reactivos, alejados del resto, verificar
las distancias reglamentarias de estiba entre ellos.

La clasificacion NFPA de USA, es muy aplicada en los productos, por eso,
conviene conocerla.
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Rojo

Amarillo

Azul

Blanco

RQJO: Con este color se indican los riesgos a la inflamabilidad.
AZUL: Con este color se indican los riesgos a la salud.

AMARILLO: Con este color se indican los riesgos por reactividad
(inestabilidad).

BLANCO: En esta casilla se haran las indicaciones especiales para algunos
productos. Como producto oxidante, corrosivo, reactivo con agua o radiactivo.

Los riesgos se miden con un numero del 0 a 4 donde el riesgo O corresponde a
la ausencia de riesgo, y el 4 para el maximo.
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AZUL - SALUD

ROJO-
INFLAMABILIDAD

AMARILLO- REACTIYIDAD

Sustandas gue con una muy
corta exposicién puedan causar
la muerte o dafio permanente
adn en caso de atencidn
médica inmediata. &. Acido
Fluorhidrico.

Matenales que se
vaporizan rapido o
completamente a la
temperatura y presién
atmosférica ambiental, o
que se dispersen y se
quemen facilmente en el
aire. £j. Acetaldehido.

Matenales que por si mismos
s0n capaces de explotar o
detonar, o de reacciones
explosivas a ternperatura y
presién normales. EF.
Nitroglicerina.

Matenales que bajo una corta
exposicién pueden causar
dafios temporales o
permanentes aunque se dé
pronta atencidn médica. £5
Hidrésado de potasio.

Liquidos y sdlidos que
pueden encenderse en
casi todas las
condiciones de
temperatura ambiental.
Ej. Estireno.

Matenales que por si-mismos
son capaces de detonacién o
de reaccién explosiva que
requiere de un fuerte agente
iniciador o que debe calentarse
en confinamiento antes de
ignicién, o que reaccionan
explosivamente con agua. £5.

Diniroaniliog.

Matenales que bajo su
exposicidn intensa o continua
puede causar incapacidad
temporal o posibles dafios
permanentes, a menas que se
dé tratamiento médico répido.
Ef. Tietrnglaming,

Materiales que deben
calentarse
rmoderadamente o
exXponerse a
temperaturas altas antes
de que ocurra la
ignicion. &. orto -
cresol,

Matenales inestables que estdn
listos a sufrir cambios quimicos
violentos pero que no detonan.
También debe incluir aguellos
materiales que reaccionan
violentamente al contacto con
el agua o que pueden formar
mezclas potendalmente
explosivas con agua. &. Acido
sulfirico.

Matenales que. bajo su
exposicion causan irritacion
pero solo dafios residuales
menores.aln en ausencia de
tratamiento médico. &f.
Glicerina.

Matenales que deben

precalentarse antes de
que ocuira la ignicién.
Ej. Aceite de palma.

Matenales que de por si son
normalmente estables, pero
que pueden llegar a ser
inestables sometidos a
presiones y temperaturas
elevadas, o que pueden
reaccionar en contacto con el
agua, con alguna liberacién de
energia, aunque no en forma
violenta, £f. Acido Nitrico

Materiales que bajo su
exposicién en condiciones de
incendio no-ofrecen otro peligro
que el de material combustible

ordinario. £F. Highagenot.

Matenales que no se
queman. Ef. Acido
clorhidrico,

Matenales que de por si son
nomnalmente estables adn en
condiciones de incendio y que
no reaccionan con el agua. £L
Clorwro de Bario.

Instalacion Eléctrica

Sectorizar los circuitos, no mantener sectores demasiado extensos y con
cargas demasiado desbalanceadas.

Disponer de disyuntores y llaves térmicas en los circuitos eléctricos, de acuerdo
a los consumos de cada linea.

Los cables eléctricos deben estar dentro de cafos, en lo posible antiexplosivos,
especialmente donde hay vapores combustibles.

Las instalaciones y equipos mayores deben tener descarga a tierra, que debe
ser medida en forma periédica.

Utilizar fichas para la conexion de equipos, no hacerlo a traves de sus cables.
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Tratar de eviiar los “alargues’, si fuera imprescindible, controlar el estado de los
mismos 6 usarlos con una tensién de 12 volt.

No usar herramientas eléctricas en presencia de gases combustibles.

Los tableros eléctricos deben poseer panel interior gue impida el acceso a los
conduciores, solo deben guedar accesibles las llaves iérmicas.

Para lz iluminacion, utilizar en lo posible tubos fluorescentes 6 Idmparas bajo
consumo, recoraar utilizar protecciones para evitar gue las luminarias puedan
caer ante golpes involuntarios.

Compresores Eléctricos

Verificar que todas las partes méviles, en especial las correas y poleas tengan
protecciones gue eviten los contactos accidentales.

Purgar (en lo posible utilizar trampas automaticas) al menos una vez por
semana el agua condensada del tangue.

Mantener la prueba hidraulica del equipo actualizada (cada 5 afios),verificando
la valvula de seguridad.

En el momento de disefio de la instalacién, recordar la pendiente necesaria en
las cafierias para evitar acumulaciones de condensado.(un compresor de 5 hp
funcionando durante 10 hs al dia genera aproximadamente 50 litros de
condensado por mes).

En lo posible, colocar los compresores en éreas alejadas, que no generen ruido
en el ambiente y permitan su mantenimiento.

N
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Extincidon de Incendios

Colocar extintores de acuerdo a la legislacién vigente, se recomienda en zonas
generales al menos 1 extinguidor ABC cada 100 m2.
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No obstruir los lugares demarcados para los mismos.

Controlar la recarga y la prueba hidraulica (cada 1 afio), con operadores
autorizados, solicitar el certificado.

Mantener un registro de capacitacion del personal en la lucha contra incendios.
Tener disponibles los elementos de proteccién personal necesarios.

CLASES DE FUEGO AGENTES EXTINTORES
............... i e I\ia(g‘[éak-s ' P Felva Gownico N Poten - L
identificactén Combustibles Axus AFEF Potamca | ABLC. w2 Secosbsp. | de aceibn Olservadiumes
: Enfriamiento
Papeles, maderas, interrupcidn de
cartones, teadiles, reaccion on
desperdicios. ef¢, cadema !
y Sofocacion.

. Maily, gasvling, ) interrupcion de . Ne usar agua
pugtu{adi:s .‘a‘c?&es v' x‘xf{os i reaccion en et chorros,
Tiquidos inflamables, L cadena Cnicarsiente

Butano, propano N o Sofecacion. nichla.
¥ otros gases
:Interaupeidia de N usar agua

Equipos i ni espuma

. ; reaCeH :

¢ instalaciones l “_;" "::" ison huenos
eléetricas. : e canductores de

Solocacion. | 1 docteicidad,

No usar
Absorcién | esiintores comunes,

> @EP>

ete. adecuads
pira cada metal.

Mrelales iy T,
combustibles, No NO No No No S| . i}ma{{ ; Nt.:;mar
magnesto, sodie, é ¥ Sufocacién. | el producia

Buenas Practicas en los Procesos

Emplear las maquinarias mas apropiadas para cada caso, esto redundara en el
consumo de energia y en la salud y seguridad del operador. Utilizarlas solo el
tiempo necesario para el trabajo, sin dejarlas funcionando en vacio.

No mezclar los distintos fluidos del automotor. Mantener contenedores
separados para aceites, fluido de frenos, liquido anticongelante, etc.

Cuando se mezclan se transforman en residuos peligrosos, en cambio,
separados, es posible utilizarlos como materias primas para otros procesos por
lo que son considerados residuos especiales y no peligrosos.

Separar los residuos de acuerdo a su tipo, establecer contenedores para cada
uno de ellos, facilitara el reciclado
de los mismos.

Productos Quimicos

En el momento de la compra,
adquirir los mas amigables con el
medioambiente y menos agresivos
para la salud y seguridad
ocupacional. Recordar la
clasificacion de la NFPA (los
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rombos de colores),siempre buscar los nimeros mas cercanos a cero.
Utilizar las cantidades indicadas por los fabricantes, cuidar de vaciar
integramente los envases.

Solicitar a los proveedores la hoja técnica de los productos utilizados.
Siempre conservarlas a mano para saber como actuar en caso de una
emergencia. Mantener en el lugar de manipuleo y almacenamiento los
elementos de proteccion personal sugeridos por el fabricante.(Guantes,
antiparras, ropa apropiada, extinguidor, etc)

Taller Mecanico

Operaciones que se realizan

Cambio de Aceite y Filtros

Cambio de Baterias

Rectificacién de Motores

Reparacién y Cambio de Piezas Mecanicas
Reparacién de Radiadores

Reparacion de Carrocerias (Chapa y Pintura)
Talleres de inyeccidn Diesel

Servicio de Sistemas de Frenos
Reparacion de Aire Acondicionado

Servicio Eléctrico

Reparacion de Sistemas de Escape

Materias Primas Utilizadas

Aceites , Grasas y Lubricantes

Gas Oil, Nafta

Desengrasantes

Solventes , Limpiadores de Carburador, Inyecciéon
Aditivos para Aceite y Combustible

Refrigerantes

Anticorrosivos

Repuestos en General

Impactos Ambientales
Residuos Sélidos
Estan compuestos principalmente por filtros de aceite usados, trapos, papeles

absorbentes, barros de los desaglles, baterias usadas, repuestos de recambio,
neumaticos, pastillas de freno, etc.
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Residuos Liquidos
Los aceites usados,,fluidos de transmisién, solventes contaminados,
refrigerantes, restos de combustibles, etc

Efluentes
Solo deben ser conducidos al desaglie pluvial, los productos del lavado dei piso
del taller y los de la cocina y bafio.

Emisiones a la Atmésfera
Las emisiones mas comunes de los talleres son los gases de escape de los
vehiculos y los aerosoles utilizados en la pintura, limpieza etc.

Ruido

Los talleres de chapisteria son los generadores por excelencia de ruidos de
impacto, como asi también los de carburacién (tuning) y los compresores de
aire

Es una buena practica informar a los clientes de las acciones ambientales.
Mostrarles las piezas cambiadas y explicarles el destino que se les va a dar:
ayuda al medio ambiente y mejora la imagen de la empresa.

Es importante comunicar al cliente las ventajas medioambientales del
mantenimiento preventivo del vehiculo en cuanto a reduccién de emisiones de
gases de combustién, ruido, consumo de combustible y generacién de residuos
(piezas estropeadas, goteos de aceite,

etc.)

Diagrama de Flujo

Recepcién —* Revision y Diagnéstico — Lavado Previo —— Reparacion —— Entrega

Se puede lavar en
el Taller 6 en Lavaderos
El tratamiento de efluentes
Debe tomarse en cuenta
Motor
Sist. Refrigeracion
Carburacion e Inyeccién
Transmision y Direccién
Frenos
Sistema eléctrico y encendido
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Entradas y Salidas Contaminantes

Preparacion

TOALLAS
DETERGENTE,
CEPILLOS

GASES DE
COMBUSTION,
SOLVENTES

ELEMENTOS DE
LIM PIEZA,
BARROS

Etapas del Entradas | Emisiones | Residuos Residuos | Efluentes
Proceso Al Aire Liquidos Sélidos
LavadO de AGUA, RUIDOS, HLDNRggLﬁi?q‘#ggs ENVASES, AGUAS RES|

DUALES,
ARENAS
HIDROCARBUROS
DQO,
0OBO

Reparacién

SOLVENTES
NAFTAS
LUBRICANTES
Lia. FRENOS

REPUESTOS
ASERRIN
RECIPIENTES

VAPORES
SOLVENTES
GASES DE
COMBUSTION
RUIDOS

ACEITES USADOS
LiQuioo De
BATERIAS
PURGAS DE
FRENOS
REFRIGERACION
ETC

ENVASES
TRAPOS
BATERIAS
EMBALAJES
FILTROS
REPUESTOS
USADOS

AGUAS
RESIDUALES

(SOLO LOS
DE BANO
Y COCINA)

REFRIGERANTE

Buenas Practicas Ambientales
Gestion de Residuos

.-Los residuos compatibles con los domiciliarios se canalizan a traves de la
recolecciéon municipal.

.-Reducir la produccién de residuos utilizando solo trapos y material de
absorcién estrictamente necesarios. '

.~Clasificar Los residuos soélidos segun:

Los trapos, arena, filtros, barros, aserrin, envases, solventes y
combustibles en tambores de 200 litros con tapa, rotulados y dispuestos, lejos
de fuentes de calor, en zona ventilada y a cubierto del sol y de la lluvia.
Deberan ser retirados por operador habilitado que entregara en el momento del
retiro el correspondiente manifiesto.

Los aceites lubricantes usados deben ser perfectamente aislados de otra
corriente de residuos, como combustibles, liquido de frenos, etc.

De ésta forma es posible su aprovechamiento econdémico por empresas
habilitadas por la Secretaria de Medio Ambiente.

Los mismos deben ser almacenados en contenedores exclusivos,
perfectamente identificados y con contencion de derrames.

Las baterias agotadas deben ser almacenadas en bandejas estancas como
prevencién de posibles derrames de acido. Existen empresas recicladoras de
las mismas habilitadas a tal fin.
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Los residuos industriales tales como madera, carton, chatarra, neumaticos,
etc , son responsabilidad del generador y como tal debe gestionarlos
adecuadamente con operadores autorizados. Deben separarse para evitar la
contaminacion con hidrocarburos, lo que elimina ia posibilidad de reciclarlos.
Se debe dejar claro que la responsabilidad de toda la cadena es del generador.

Si existen dudas acerca del destino final de un residuo se debe consultar con Ia
autoridad ambiental municipal pero siempre recordar:

1.-Perforar los envases vacios

2.-Vaciar completamente los recipientes

3.-Contener los derrames de aceite y segregar los trapos 6 arcillas
impregnados por separado.

4 -Drenar al maximo los filtros de aceite.

5.-Utilizar recipientes exclusivos para cada residuo (aceite, liquidos de frenos)
6.-Realizar mantenimiento preventivo para evitar fugas o derrames.

Gestion de Efluentes

Evitar derrames colocando bateas 6 embudos bajo los vehiculos. Nunca arrojar
los mismos a los desagues.

No emplear agua para limpiar derrames de aceites, liquidos de frenos, etc, solo
emplear absorbentes adecuados.

Minimizar los consumos de agua a través del control de pérdidas o fugas.

Ahorro de Energia

Tener en funcionamiento la maquinaria el tiempo imprescindible para la tarea,
reducira ruidos, emisiones y el consumo eléctrico.

Utilizar al maximo la fuz natural, o en su defecto luminarias de bajo consumo.
Evitar el continuo encendido y apagado ya que es el momento de maximo
consumo.

Limpiar periddicamente las luminarias, ya que el polvo del ambiente les hace
perder eficiencia.

Control de Emisiones
Ventilar adecuadamente el local en que se ponen en marcha los vehiculos,
colocar extractores puntuales de gases de escape.

Evitar periodos largos con los vehiculos en marcha ya que los ruidos y las
emisiones pueden ser un problema durante los horarios de descanso.
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Es habitual encontrar en talleres
un rincén donde se acumulan
los residuos sin discriminar
entre ellos.

En la medida de lo posible,
deben segregarse por tipo de
residuo, lo que redundara en un
beneficio econdmico, ya que
muchos de los materiales que
se desechan son reciclables,
como los plasticos, cartones,
piezas de chapa, aceite usado,
etc.

Buenas Practicas de Higiene y Seguridad

Fosas para reparar Vehiculos

La instalacion eléctrica en fosas debe ser estanca, al reparar las luces, cuidar
de mantener las juntas de los artefactos en buen estado.

No usar combustibles para limpieza dentro de las fosas, los vapores pueden
permanecer en ellas y ocasionar explosiones.

Disefar las fosas con escapes en ambos extremos. No obturar las salidas con
vehiculos.

Para contener derrames, usar arena 6 algun absorbente, no usar cartones ni
aserrin, ya que son materiales combustibles.

Utilizar elementos de proteccion personal resistentes a los hidrocarburos
guantes, zapatos y antiparras.

No hacer sifén succionando mangueras, utilizar medios mecanicos.

Usar indumentaria apropiada, en lo posible uniforme para todo el personal.
Mantener el cabello corto, no utilizar cadenas ni anillos, no utilizar ropa suelta.
Disponer en lugar visible las hojas de seguridad de los productos que se
utilizan.

Capacitar al personal en la forma de proceder ante derrames o salpicaduras de
los productos quimicos utilizados. Mantener las hojas de seguridad a la vista.
El orden es muy importante para evitar accidentes. La limpieza de derrames y
el mantenimiento de las herramientas son claves.
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Las fosas deben tener en su contorno una traba mecanica que impida que los
vehiculos caigan accidentalmente a la misma.

R o ]

Las fosas deben tener escape por ambos extremos, resalte para evitar caidas
accidentales y mantener el orden y la limpieza en sus inmediaciones.
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LLavadero de Vehiculos

« Operaciones Impactos Ambientales
Generacién de Efluentes
» Lavado de Chassis Liquidos
« Lavado de Carroceria Generacion de residuos
s6lidos contaminados
* Lavado de Motor Generacion de Residuos
+ Lavado de Tapiceria Sélidos compatibles con
 Encerado domiciliarios
Consumo del Recurso Agua
Consumo del Recurso
Energético
Etapas del Entradas Emisiones Residuos Residuos Efluentes
Proceso Al Aire Liquidos Sélidos
Lavado de Detergentes Eﬁvases Aguas Residuales
Ta pi ceria Toallas Toallas sucias
Agua
Lavado Agua Ruidos Hidrocarburos Envases Aguas Residuales
Detergentes Solventes Separados en el Cepillos y toallas DBO
eXtem? Toallas Gases de TraEt?lm::‘rt\to de Estopa y trapos DQO
(carmc?"a y Cepillos Combustion uentes Solidos Provenientes Arenas
chasis) Desengrasantes De Tratamientos
Secado Toallas Toallas Sucias
Papeles Papeles
Aspirado Toallas Polvos y sélidos
Papeles retenidos en
aspiracion
Encerado Toallas Envases Plasticos
Ceras Envases de Vidrio
Siliconas Toallas Sucias
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Buenas Practicas Ambientales
Gestién de Residuos
Disponer adecuadamente los residuos soélidos que no estén contaminados con

combustibles, solventes o aceites y manejarios por medio de recicladores ¢ de
la recoleccion de residuos municipal.

Los residuos sélidos contaminados deben ser dispuestos en tambores de 200
litros con tapa, correctamente identificados y resguardados del sol y de la lluvia.
Alejarlos de los lugares transitados y de focos de calor.

La gestién de los mismos debe realizarse a través de un operador habilitado
contra entrega del correspondiente manifiesto.

En la foto, si bien se
encuentran segregados
los residuos, en caso
de lluvia, contaminaran
el agua caida y ya no
podra enviarse el
efluente al desague
pluvial, debiendo
recogerse y tratarse
como residuo peligroso,
con el consiguiente
coste.

Ahorro de Energia

Tener en funcionamiento la maquinaria solo el tiempo necesario para

desarrollar la tarea.

Utilizar al maximo la luz natural, en caso de no poder hacerlo, utilizar ldmparas

bajo consumo, temporizadores y tubos fluorescentes que consumen varias

veces menos energia que las incandescentes del mismo rendimiento luminico.

Limpiar periédicamente las luminarias para remover el polvo adherido a las
mismas.

La iluminacién si bien
realza el lugar, debe
tratar de usarse lo

- * P necesario. Utilizar
o lamparas bajo
R AT SE R R T v : CO n S U m O X
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En cualquiera de los casos el mantenimiento regular de las instalaciones
garantiza la eficiencia de las mismas.

Hidrocarburos y Flotantes

Los residuos flotantes generalmente se deben a presencia de hidrocarburos, y
como tales deben ser tratados como residuos peligrosos y enviados a
disposicién final por medio de operadores habilitados a tal fin.

En las imagenes se aprecian instalaciones de decantacién saturadas de
hidrocarburos y flotantes. Estas camaras pierden completamente la eficiencia y
permiten que el efluente pase “sin tratar “ a los desagues.

Como se aprecia, es imprescindible el mantenimiento apropiado de las
instalaciones para asegurar que cumplan con su objetivo.

De mas esta decir que dicho residuo provoca malos olores y un foco de cultivo
para roedores e insectos, que desemboca en inconvenientes con los vecinos
y denuncias ante los organismos de control.

Buenas Practicas en Higiene y Seguridad

Las instalaciones eléctricas deben ser herméticas, debe tenerse en cuenta al
momento de efectuar el mantenimiento a las lamparas de colocar las juntas
que aseguren la estanqueidad.

No utilizar hidrolavadoras con llama abierta a menos de 6 metros de la zona
donde se manipulan solventes.

Evitar las acumulaciones de jabones y detergentes que puedan ocasionar
riesgos de caidas por resbalamiento.

Productos Quimicos

Los productos que habitualmente se utilizan son tensioactivos 6 detergentes
que pueden resultar irritantes para la piel o los ojos.

Tener en lugar visible |a hoja técnica de los productos

Conocer la norma NFPA de simbologia de inflamabilidad, riesgo para la salud y
reactividad.
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Comprobar que los productos estan correctamente etiquetados y con
instrucciones claras de manejo.

Elegir dentro de la oferta existente, los menos agresivos con el
medio.(biodegradables, sin fosfatos ni cloro, desengrasantes sin CFC).

El orden y el correcto almacenamiento de los distintos productos asegura una
facil identificacién de los mismos

Camaras de Decantacién

Mantener cerradas y correctamente mantenidas para evitar problemas con los
vecinos y asegurarse que el efluente esta siendo depurado.
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tlevacaores

Verificar gue [as columnas estén fimes en sus bases v que ‘gs (rabas
funcionen cort N{a ente.

Verificar gue [gs manguerss esién en buen esiada v que no neve fuges de
aceile o ::z:@[“[a mientos.

Colocar carel vigible cort ‘& carga adm’

w

ble v respelaria siempare.

I, adbsariiiig, @{%ﬁ%ﬁw N

s SR S e s A L T ot s Y 8L A 0 o DA b

Flevador Higréuico de Carmicnes

levedor Hidréulico de Automdviles

En e base del elevacor figura (g carga méxima admisible v mientras se realize

el servicic se restringe (2 circulacion en las inmedizciones Qe[ vehisule elevado.
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Lubricentros

Operaciones Que Se Realizan

Cambio de Aceite y Filtro de Motor
Cambio de Aceite de Cajay Diferencial
Reposicion de Fluidos del Vehiculo
Aditivado de Aceite y combustible

Verificacion de Electrolito Bateria

Impactos Ambientales

Residuos Sdélidos Contaminados
(filtros, trapos, envases, material

absorbente,)

Residuos Liquidos (aceites usados,
combustible, liq refrigerante)

Efluentes (solo los producidos en el
lavado del piso y los de lavado de

cocina y bafio)

Emisiones a la Atmosfera (constituida
por los gases de escape del vehiculo

en reparacion)

Entradas y Salidas Potencialmente Contaminantes

Lubricentros
Etapas del | Entradas | Emisiones | Residuos | Residuos | Efluentes
proceso Al Aire Liquidos Sélidos
Cambio de Filtro de Filtros de Aguas
. Aceite i i i
Aceite : Aceite Aceite Residuales
Aceite Usado Papeles (con
Aditivos Envases detergentes)
e, Lig de Direccion Filtros de
RepOSlClon Lig. De Frenos Combustible Aguas
De Lig. Fluidos Filtros de Aire Residuales
Refrigerante Usados Papeles (solo de
Fluidos Filtro de Aire Absorbentes | piso, cocina
Filtro de =
Conlqbustible Envases y bano)
Aditivos
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Buenas Practicas Ambientales
Gestidon de Residuos

Reducir [a generacion de residuos por medio de practicas laborales eficientes,
evitando derrames, utilizando la herramienta apropiada, manteniendo la
limpieza y el orden en el sector.

Separar los residuos y acondicionar contenedores especificos para cada uno
de ellos.

Los residuos solidos contaminados: Trapos, papeles, barros, envases y
productos absorbentes, deben ser almacenados en tambores con tapa, con
cartel indicativo, en zona bien ventilada y al abrigo del sol y la lluvia y en lo
posible lejos de zonas de transito.

Deben ser tratados y dispuestos por un operador autorizado que entregue el
correspondiente manifiesto.

Los aceites usados debe ser almacenado en tambores con su
correspondiente identificacion, no debe ser mezclado con ningln otro liquido,
ya que puede ser recuperado 6 reutilizado si esta libre de hidrocarburos,
combustibles 6 solventes.

Debe implementarse un plan de contingencia ante casos de derrames.

Los envases vacios deben perforarse para evitar su rellenado 6 adulteraciéon.
Siempre cuidar que estén completamente drenados antes de desecharlos.

Los filtros de aceite y combustible luego de retirados, deben dejarse vaciar

por completo en bateas destinadas a tal fin ya que el residuo normalmente se
paga por kg, mientras que el aceite se vende.

40



2
’ @ 5 8
¢ - 2 GO 2
- 5 oSN s e
d L] [0 (I m, P
O o o G Y oa ——
! O s gy 2N
: ) =8 8 g Yd
53 LU S W
R (O TR
= RO A I € BN
; . =t o 88
3 : = ) o= o C e
rJH. [ . T ..f'l!,:zf.tl«.!.;:w ) .O S MI. o
PFJ\. : ° .ﬂ m.vru. rﬁ.fd\H ,r;
<% . O P
o ;i ES ¢ w
[ H | oy B
) 3 O ==

9

’

!
b

o
Si

s
Ly

Y
¥

~
{

RN

[
it
o

LAV
vl

o
[ee e

araito

[
-ce dig|
o SRR |

[..
i
;
B NP
[

VY

3

o e
I
7
=
[

| . . T
h ! i AT o Y s

£}

- L N
& | o
N3 i i / R :

o
AN

t

=

&

~
L.\ﬂd
|

fien

i

41

%




Gestior de Eficentes

En casc ce presentarse derrames de aceite, utilizar material absorbente 6
arena y disponer como residucs contaminadcs en forma separada.

Evitar el derrame de fluidos al cambiar o reponer, utilizando [as herramientas
mas apropiadas

Sisponer el puesto de trabajo en forma ordenada y limpia,redundara en la
calidad del servicio y minimza la generacion de residuos.
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No utilizar agua para limpiar derrames en pisos, controlar el agua de limpieza y
reutilizarla si fuera posible. En caso de contaminacion con hidrocarburos,
gestionarla como residuo peligroso.

Energia

Proteger los circuitos con disyuntores diferenciales.

Utilizar en lo posible la luz del dia y lamparas de bajo consumo .

Limpiar periédicamente las luminarias y lamparas.

Evitar el uso de instalaciones provisorias, alargues y zapatillas. Los cables
deben ser conducidos por tubos 6 bandejas portacables.

Tableros sectorizados y con
proteccién diferencial

lluminacion bajo consumo y
colores claros en paredes

Bandejas portacables y
bajadas por cafio rigido de
hierro a los tableros
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Buenas Practicas en Higiene y Seguridad

Proveer a los empleados de elementos de proteccién tales como antiparras,
guantes y zapatos de seguridad

No ubicar en los elevadores vehiculos con pérdidas de combustible 6
lubricantes.

Los aditivos, lubricantes , refrigerantes ,etc son téxicos y contaminantes, deben
ser manipulados con guantes y antiparras.

En lo posible minimizar el contacto de la piel con los productos quimicos.

: ! | i ~ Equipos de carga centralizado,
‘ f permiten un menor contacto del
L T - operario con el aceite.

FUBAR

Elevadores

Verificar que no haya pérdidas por mangueras, uniones, etc de fluido hidraulico.
Mantener un programa de mantenimiento preventivo hidraulico, eléctrico y
mecanico de los equipos.

Colocar cartel con carga méaxima establecida por el fabricante y respetarla.
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Informacioén al Usuario del Servicio

Existen ya algunos Talleres, Casas de Repuesto y Lubricentros gue comienzan
a informar a los usuarios acerca de la problematica que ellos vislumbran en el
corto plazo. La modificacion de los costos ante la recesion que se avecina a
nivel mundial ha generado un cambio profundo en el equilibrio que se mantenia
en el sector, por ejemplo, [as empresas operadoras que recogian el aceite
usado, pagaban por el tambor del mismo aproximadamente $300 y dentro de la
operatoria se hacian cargo, sin costo alguno para el taller 6 lubricentro de los
residuos sélidos que éstos generaban (filtros, trapos, envases, etc ).

Con el nuevo valor del barril de petréleo, (menos de la mitad del anterior),las
empresas operadoras estan pagando cerca de $50 por tambor y pretenden
cobrar $2,5 por kg de residuo solido generado.

Es por eso que comienzan a aparecer carteles tales como los siguientes:

R
55 J’_} 3 ;»:J)f CRER

Juntamente con éste tipo de iniciativas, es también muy conveniente informar y
fomentar la responsabilidad del usuario acerca del riesgo y de las implicancias
para el medio ambiente que comprende el manejo irresponsable de residuos de
ésta naturaleza. Puede ser a través de folletos que puedan entregarse a los
usuarios del servicio, campafas publicitarias, que escapan al aicance de éste
manual 6 afiches que pueden instalarse en los talleres , lavaderos y
lubricentros, aprovechando ésos minutos ociosos en los cuales el usuario
espera a que se cumpla el servicio.

Las paginas siguientes corresponden a una campafia gubernamental de
capacitacion que se realiza en USA.
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Este manual se enriquece con el aporte de todas aquellas personas que
ademas de preocuparse ,se ocupan por los problemas que ocasiona la
contaminacion ambiental, aportando su experiencia para construir un ambiente
laboral y una comunidad mas sana.

Gracias a todos los entrevistados por participarme de sus problemas e
inquietudes y permitirme colaborar con ellos en la bisqueda de soluciones.

Nestor Feijoo
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