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INTRODUCCION

Las profundas transformaciones socioeconomicasidaardurante las ultimas décadas,
entre las que se destacan la consolidacion de cena&so de apertura econdmica
asociado a la introduccion de nuevas tecnologiasmarcados procesos de
transnacionalizacion y concentracion de las adoes$ industriales, han generado
significativos cambios en la organizacion y laac&nes laborales.

Para analizar esos procesos asumimos una concege®rentiende al mercado de
trabajo como una institucién social de caractetohio y relacional, que adquiere
formas concretas en determinados contextos espackEsa matriz conceptual sirve de
marco a la linea de investigacion en la que setmsste trabajo y que se interesa por la
construccion de informacion sobre los mercadosraleajo locales para el disefio de
politicas de formacién y empleo.

Asumimos en nuestro posicionamiento la importamigaincorporar en el analisis la
mirada sobre todos los elementos que intervienda estructura y funcionamiento de
los mercados de trabajo: la oferta, la demandas yinstituciones que intermedian la
relacion entre ambas.

Con vistas a aportar a esa linea de estudio, etiobjde esta ponencia es realizar una
primera aproximacion a los factores que condicidaaronfiguracién de la demanda de
trabajo en un territorio concreto centrando eliargaén la agroindustria vitivinicola del
Departamento de Maipu.

El supuesto de partida indica que, uno de los rfestgue condicionan la demanda
laboral en el territorio son las estrategias ddi@esle la fuerza de trabajo puestas en
practica por los agentes empresariales, mecanigo@sesponden y a la vez refuerzan
la existencia en la agroindustria vitivinicola mecida de subgrupos con diferentes
oportunidades de insercion y participacion laboral.

El procedimiento analitico busco entonces indagarca de los diversos modos de
gestion de la fuerza de trabajo que implementareragresas vitivinicolas de diverso

tipo asentadas en el territorio bajo estudio, yisaulacion con las caracteristicas de los
puestos y el perfil de los trabajadores que lopacu

Dadas las limitaciones que presenta la informa@éoundaria disponible para dar
cuenta de la dindmica interna de las empresasadadscal, la metodologia empleada
se baso en la utilizacién de datos cualitativogmibdbs de la aplicacion de entrevistas
semiestructuradas a referentes empresariales decomjunto de bodegas del

Departamento de Maipu.

FCE

FACULTAD DE
CIENCIAS ECONOMICAS

SERI

SECRETARIA DEEXTENSION
Y RELACIONES INSTITUCIONALES

VAN
écE)ETIARiA DE / \ L!:iﬁo de Trabajo

y Produccién

=] UNIVERSIDAD
NACIONAL DE CUYO DESARROLLO INSTITUCIONAL




VI PRE CONGRESO REGIONAL
DE ESPECIALISTAS EN ESTUDIOS DEL TRABAJO

1. Marco analitico

Los estudios sobre el mercado de trabajo han estadicionalmente dominados por el
enfoque neoclasico que toma como base del anialisiscion de equilibrio econémico.

Desde esta perspectiva, el mercado laboral nofeeedcia de cualquier otro mercado
de bienes y servicios en competencia perfecta.

Ese andlisis considera al mercado de trabajo cammearcado competitivo en el que
existe libertad de movimiento entre ocupacionesrdgnfuera de la empresa. Tanto los
trabajadores como los empleadores se rigen pardgueda continua de maximizacion
individual de sus utilidades.

Partiendo de estos postulados clasicos la Teor@agetal Humano (TCH), plantea que
los individuos libre e independientemente, decideriuncion de los beneficios futuros
y los costes actuales, la inversion que deseanr feteformacion —al menos en
formacion general-, bajo el supuesto de que un atorge la formacion se traduce en
un aumento de la productividad y, consecuentementmayores salarioBor tantq en

un mundo de perfecta certidumbre y perfectos comeaitos, las diferencias salariales
solo reflejaran las diferencias de inversion enitalghumano(Toharia, 1983:14).

Con ello, y sin apartarse de la forma neoclasicaeteel mundo, la TCH introduce
elementos nuevos al andlisis del mercado de trabhjechazar el supuesto sobre el
trabajo homogéneo y reconocer la existencia deogropsegmentos ocupacionales que
se distinguen por sus diferencias de cualificacion.

La productividad de los individuos, derivada enntét instancia de sus dotaciones en
capital humano, y la intervencion de diversos faaganstitucionales en los mecanismos
de fijacion de salarios (factores estos ultimossaerados imperfecciones del mercado)
estarian en el origen de la segmentacion del mertaobral, entendida como la
presencia de diferentes condiciones laboraleseles\salariales.

No obstante los aportes realizados desde la TQiinsles enfoques institucionalistas,
las conclusiones a las que arriba el analisis asmd suministran una descripcion
inadecuada o incompleta del mercado laboral (NX@#©8:140). Al centrarse en un
agente tipo homo oeconomicus que actla instrunmeetdé tomando decisiones
«racionales» aislado de su contexto (Toharia, 1933:esa perspectiva deja fuera
aspectos que tienen una gran incidencia en lacastauy funcionamiento de los
mercados de trabajo. Retomamos algunos de esoserdtsn para destacar
especialmente tres:

1. La consideracion del mercado de trabajo como uraderdiferente al de cualquier
otro bien o servicio. Se trata de una instituciocia (Solow, 1990), histéricamente
constituida y conformada por un conjunto de insitnes que influyen en el
comportamiento de la oferta laboral, de la demamndiala articulacién entre ambas.

2. La pluralidad de motivaciones (y no meramente ldadganancia econdémica) y de
factores sociales, ambientales y culturales qualicmman el modo en que los
distintos agentes participan en el mercado laboral.

3. El papel activo que juegan las empresas al teneidiativa para asignar la fuerza
de trabajo (Neffa, 2008:144). En tal sentido, nstdb@on analizar la oferta laboral,
ya que las formas de insercidon de los distintopaguse encuentran también
asociadas a las caracteristicas de los puestoaliga y a las politicas de mano de
obra implementadas por los agentes empresariales.
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Los aspectos sefalados nos llevan a fundamentangartancia de incorporar la

dimensién territorial en el analisis de los mercade trabajo (Casado Diaz, 2000;
Miedes Ugarte et al., 2007; Sanchez Lépez, 2010¢ estros). Es en un territorio

determinado donde los diferentes elementos (icgtibales, sociales, ambientales,
econdmicos, etc.) adquieren forma concreta cordigm una estructura especifica cuyo
funcionamiento estara a su vez condicionado pocgsas de mas amplio alcance
(regionales, nacionales e internacionales). Estbaera el comportamiento de los
agentes, sus estrategias y vinculos generandatdsstprocesos de participacion y
exclusion laboral.

La existencia de grupos con diferentes estatut@®ndiciones de trabajo serd asi
consecuencia de complejas dinamicas que intervienela formacion de la oferta y
demanda de trabajo en el territorio.

Del lado de la oferta, los atributos individualesddqd, sexo, nivel educativo,
nacionalidad, etc.) y del hogar de pertenencia fsnbién la cultura local y los valores
construidos a través de la familia y el sistem&d®macion van a influir en los procesos
de movilizacién y aprendizaje de la mano de obreedils; Asencio, 2003) dando lugar
a una fuerza de trabajo con caracteristicas heipeag. Esto generard una
estructuracion particular de la oferta laboral loda modo tal que las personas tendran
acceso desigual a los diferentes puestos dispereblel territorio.

Por su parte, la configuracién de la demanda ldli@@endera de las caracteristicas de
los empleadores, de su posicidn dentro del sispgowuctivo local y de los puestos de
trabajo que los mismos pretendan cubrir (Sanchepe1,6 2010). Los agentes
empresariales, a través de la aplicacion de egiaatede gestion de la fuerza de trabajo,
es decir, del conjunto de practicas implementadas pa seleccidén, contratacion,
capacitacion y promocion de sus trabajadores cmmdican asi la particular estructura
de la demanda en el territorio. En esas estrategieislirdn factores como la
especializacion productiva local; el tipo de redaeis entre empresas; la tecnologia
implementada; la posicion en el mercado; el tamddloestablecimiento; el tipo de
demanda; la cultura de gestion laboral local; leeyehtes regulaciones legales, etc.

Por tanto, las formas de asignar la fuerza de jpaba redefinen en el contexto de
procesos de reestructuracion socioproductiva, topshdo uno de los principales
determinantes de la demanda de trabajo en elot@oriy actuando como mecanismos
que inciden en la conformacion de grupos con diteeformas de insercion laboral a
nivel inter e intraempresa. Las caracteristicas gs@men esas estrategias son el
resultado, en gran medida, de respuestas localeadiciones globales y estructurales
gue se traducen en su creciente heterogeneidadagt@ndustria vitivinicola del
departamento de Maipu (Mendoza) con su diversigafbdnas, dinamicas y actores
involucrados constituye un escenario a partir dehl ces posible extraer ciertas
consideraciones sobre la naturaleza del fendmetasaondiciones sefialadas.

2. Encuadre del estudio, objetivo, hipotesis y medologia

La matriz conceptual descripta sirve de marco ap@sito de esta ponencia que busca
reflexionar en torno a los factores que condiciol@aoonfiguracion de la demanda de
trabajo en un territorio concreto tanto entre esgsecomo al interior de las mismas.
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Los resultados que se presentan constituyen appiies: linea de investigacion en la
que se articulan diversos proyectog que se interesa por la construccion de
informacion sobre los mercados de trabajo locakes el disefio de politicas de
formacién y empleo.

El supuesto de partida indica que, uno de los rfestgue condicionan la demanda
laboral en el territorio son las estrategias ddi@esle la fuerza de trabajo puestas en
practica por los agentes empresariales, mecanigo@sesponden y a la vez refuerzan
la existencia en la agroindustria vitivinicola mecidda de subgrupos con diferentes
oportunidades de insercion y participacion laboral.

El procedimiento analitico busc6 entonces indagarca de los diferentes mecanismos
de gestion de la fuerza de trabajo que implemdataampresas vitivinicolas de diverso
tipo asentadas en el territorio bajo estudio, yisaulacion con las caracteristicas de los
puestos y el perfil de los trabajadores que lopacu

Dadas las limitaciones que presenta la informa@éoundaria disponible para dar
cuenta de la dindmica interna de las empresasadadscal, la metodologia empleada
se basé en la utilizacién de datos cualitativogmidbs de la aplicacion de entrevistas
semiestructuradas a referentes empresariales decomjunto de bodegas del

Departamento de Maipu.

La realizacion de comparaciones Yy la identificadienparticularidades respecto a las
caracteristicas organizacionales y productivas djggénguen a los establecimientos
industriales vitivinicolas, condujeron a avanzataedelimitacion de criterios relevantes
para clasificar a las bodegas incluidas en el astuki, para focalizar el analisis y
lograr algun grado de generalizacion de los redoftase construyd una tipologia de
establecimientos basada en tres variables: tans&uirf cantidad de personal ocupado
y volumen de produccion), modalidad de gestion iffam/ no familiar) y tipo de
producto elaborado. La conjunciéon de estos atrhutefine diferentes modalidades
productivas que caracterizan la dinamica de laiadustria vitivinicola en Maipu y la
distinguen de sus modos de realizacidén en otraacespde la region.

Esos criterios sirvieron de guia para seleccioasrblodegas en las que se indagaron
aspectos vinculados al perfil del establecimientolustrial, la organizacion y
caracteristicas de las ocupaciones al interiormdsino, las estrategias de gestion de la
fuerza de trabajo implementadas, la incorporaciértegnologia y su impacto en los
procesos y organizacion del trabajo.

En relacién especificamente con las estrategiagesidn de la mano de obra se buscé
identificar y caracterizar los modos que adquiemm los distintos tipos de
establecimientos las practicas orientadas a: hlsgueda y seleccién de trabajadores
(mecanismos directos o indirectos, formales o mides), 2. La formacion (especifica
o general, en el lugar de trabajo o fuera del ldgarabajo, planificada o no

! “Mercado de trabajo y territorio. El enfoque local en la construccion de informacién para el disefio de politicas de formacion
profesional y empleo” (CONICET); “Desarrollo Local y Vitivinicultura. Formulacion e implementacion de un Plan
Estratégico Participativo — Municipio de Maipi” (Programa |+D, SECTyP — UNCuyo); “Desarrollo local y mercado
laboral: Articulacion de actores desde una perspectiva territorial. El caso de la zona este del Departamento de Maipu”
(SECTyP — UNCuyo, Dir.: G. Burgardt), “Sistemas de informacion territorial, factor estratégico para el disefio de
politicas de desarrollo local centradas en la formacion profesional y el empleo. Caracteristicas ocupacionales y
estrategias laborales. El caso de la vitivinicultura. Maipl - Mendoza” (PIP — CONICET, Dir. M.E. Martin)
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planificada) y 3. La promocion (procedimientos fatimados o no formalizados y
criterios aplicados).

3. Algunas consideraciones sobre el proceso de reesturacion en la
agroindustria vitivinicola y los cambios en el merado de trabajo.

Tal como lo sefalaramos, el modo en que se coafitmrdemanda laboral en el
territorio depende del perfil de los agentes querwenen en la dindmica econémica
local y la posicion estructural que ocupan, caré&tteas cambiantes asociadas a los
factores contextuales que afectan el funcionamiatdgola actividad a la que se
encuentran vinculados. De ahi la importancia de ecmmar el andlisis planteando
sintéticamente algunos aspectos relativos al poodesreconversion vitivinicola y sus
efectos en el mercado de trabajo.

Como ha sido ampliamente documentado (Bocco eR@07; Bocco y Dubini, 2007,
Aspiazu y Basualdo, 2002; Rofman, 2012; entre pieositivinicultura argentina se ha
visto sometida en las Ultimas décadas a profundasformaciones resultado de la
implementacion de un nuevo paradigma productivad@en una mayor flexibilidad de
la estructura de produccion y el empleo para elesnionde la competitividad.

En esa direccidon los cambios en la vitivinicultteaponden a un fendbmeno mas global
cuya tendencia principal consiste en el paso dsisiama de produccién basado en la
cantidad y orientado al mercado interno, a otro base en la calidad para la

elaboracion de bienes diferenciados que satisfdgannecesidades de segmentos
especificos, principalmente del mercado externoefle modo, el concepto de calidad
se conformé en un objetivo central de la actividgdcomenz6 a estructurar las

relaciones que se establecen entre los actoregladwos a ella (Neiman, 2003).

Ese proceso de modernizacion y las innovacionesoli@gicas introducidas han

producido importantes modificaciones en el mera#trabajo vinculado a la actividad
vitivinicola. EI aumento de la diversidad y la dalil de los productos, y el logro de
mayor competitividad han derivado en una redefimicde las ocupaciones. Segun
Bocco et al. (2007), estas nuevas condiciones ganaacion de la produccion y del
trabajo generan un cambio fundamental: la flexdbdion de las relaciones laborales.

En ese marco, las estrategias empresariales pemsidilerentes modalidades de
flexibilidad laboral en busca de sostener o proizerdla acumulacién de capital
(Quaranta, Fabio, 2011:194). Entre los efectosnelésantes de ese fenOmeno destacan
los cambios cuantitativos y cualitativos a nivelaédemanda; aunque se subrayan estos
ultimos debido a que nuevas competencias son dexdasghara la ejecucion de nuevas
o0 renovadas tareas, por lo que se exigen ciertogocouientos técnicos,
responsabilidades e iniciativa y se apunta a taaloags polivalentes que conozcan las
distintas etapas del proceso productivo.

Esas transformaciones repercuten en las formasrdeatacion y en las condiciones de
trabajo y generan una complejizacion en la art@ataentre la oferta y la demanda
laboral. Junto con lo anterior, hay que menciohauegimiento de nuevas formas de
segmentacion en relacion con la calidad del emp@lanque con expresiones diferentes
segun las formas de realizacion de la agroindusiti@nicola en cada territorio, en
términos generales se observa la conformacion deotganizacion laboral compuesta
por un grupo de trabajadores estables, con malibcaeion, mayores salarios y
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mejores condiciones laborales y una gran cantdiadempleados temporarios, en
condiciones de alta precariedad laboral, asociadasestacionalidad tipica del trabajo
vitivinicola (Martin, Pol, Burgardt, 2010).

En esa dinamica se observa que las condicionesalabode los trabajadores de la
industria se asocian, no soélo al tipo de puestpado y al modo de contratacion, sino
también al perfil del establecimiento en el quadoginsertarse. Las caracteristicas del
modelo productivo propio de cada firma y su posiamiento en el mercado,
condicionan las estrategias de los empresariosegados en lograr el mayor ajuste
posible entre la demanda del producto y los ca#asu elaboracion.

4. Estrategias de gestion de la fuerza de trabajo

Acorde con el proceso de reestructuracion y cornzplgpn de la actividad, la
heterogeneidad de las modalidades de gestionfdertza de trabajo en la agroindustria
vitivinicola de la Provincia de Mendoza ha ido emanto. Los mecanismos presentes
se combinan de formas diversas exhibiendo difeasrsegun la modalidad productiva,
las caracteristicas de los establecimientos y strategias organizacionales. De esta
manera, surge una asociacion entre el tipo de poioiy la estructura de puestos y las
estrategias de gestién de la mano de obra a laequeen las diversas empresas.

En relaciéon con el territorio bajo analisis, enD#partamento de Maipu, dada su
histérica tradicion vitivinicola, el proceso de neadizacion se ha caracterizado por la
reconversion tecnoldgica de las estructuras prodigcexistentes las que, en la mayoria
de los casos, fueron adquiridas total o parcialenepbr nuevos propietarios,
inversionistas nacionales o extranjeros con eligarente desplazamiento del capital
local (Rofman, 2012:615). Este proceso ha dada lagma configuracion industrial en
la que conviven agentes economicos de diverso @mmaiodos de organizacion.

En ese contexto, la actual importancia de la adustria vitivinicola maipucina se
manifiesta en la cantidad de establecimientos edalooes de vino asentados en el
departamento y en la importancia de los mismogmeninos de volumen de produccion
y exportacion. Segun registros del Instituto Naalate Vitivinicultura (2013), Maipu
cuenta con 118 bodegas inscriptas de las que,ededdel 75% se encuentra
elaborando. Se ubica en tercer lugar en cantidacestigblecimientos registrados,
después de San Martin (169) y Lujan de Cuyo (18¥re un total de 1.297 bodegas a
nivel nacional y 934 en la Provincia de Mendoza.

En el proceso de andlisis de la informacion surgieldos datos secundarios y de las
entrevistas a referentes identificamos en el teit tres perfiles de bodegas

diferenciados por sus modos de produccién y orgaiin. Cabe destacar que la
tipologia construida no es exhaustiva ni excluyeste el sentido de que no estan
comprendidos todos los tipos posibles y que lose@ep que se describen son
caracteristicos de un determinado grupo pero ntusixos del mismo. Se trata, sin

embargo, de modos predominantes en el territopernniten identificar y caracterizar

los diversos mecanismos de gestion de la mano de que estan actuando en la
configuracién de la demanda laboral local.

4.1. Tipologia de establecimientos identificados
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Pequeiias bodega&irmas elaboradoras caracterizadas por dispomemd planta de
personal permanente de hasta 10 trabajadores wyrrproduccién anual promedio
inferior a los 300.000 litros. La gran mayoria @s lestablecimientos de este tipo
seleccionados para el estudio se encuentran assahanodelo de “bodega boutique”.
Es decir, empresas que basan su estrategia pnalwesti la pequefia escala de alta
calidad enolégica (vinos premium y ultrapremiungue son gestionadas por un grupo
familiar con tradicion en el sector vitivinicola gor agentes que han gestado un
emprendimiento como forma de reinvertir capitale®ps y concretar ciertas
expectativas de vida.

La actividad de estas bodegas se centra en elgaraeeelaboracion de vinos, utilizando
uvas que provienen de la compra a terceros y enpur@orcion minima de fincas
propias. El resto de actividades del proceso ptoduefraccionamiento, embotellado,
etiquetado, etc.- son tercerizadas a través derlaatacion de los servicios prestados
por empresas especializadas.

La presencia de estas firmas en el mercado del sensustenta en la identidad de
marca, en la elaboracion de un producto persomiiygale alta calidad, lo que requiere
un control muy cercano de los propietarios duréode el proceso. Para estas pequefias
bodegas el precio del producto no juega como uorfaentral sino, por el contrario, lo
que se destaca es la calidad y su fuerte pregtigia quien lo consume (Rofman,
2012:644). De ahi, la utilizacion de canales deeargializacion no masivos (vinoteras,
restaurantes exclusivos y clientes especiale®)idas a segmentos bien delimitados del
mercado tanto interno como externo.

Bodegas medianasEstablecimientos industriales que cuentan comeeB0 y 70
trabajadores permanentes y alcanzan un volumen egliomde produccion anual
cercano a los 8 millones de litros. La mayoria ddelgas de este tipo seleccionadas
para el estudio son conducidas por grupos famdliae origen local con tradicion
vitivinicola. Se trata de firmas que se han vistgpulsadas por la reconversion
productiva de las ultimas décadas logrando reimveapitales para modernizar y/o
ampliar su negocio incorporando estandares deachiichlcanzar cierta posicion en los
mercados. Esa dinamica les ha exigido profesicaralia gestion a través de la
incorporacion a su planta de trabajadores con ctdicacion (administradores de
empresas, ingenieros agronomos, enologos, licegia comercio exterior, quimicos,
etc.) y del asesoramiento de especialistas externos

La materia prima que utilizan en la elaboraciomis&ribuye en proporciones similares
entre uvas propias y de terceros. A diferenciaodeektablecimientos pequefos, estas
bodegas poseen un mayor nivel de tecnificaciénl @noeeso de elaboracién del vino,
la gama de productos que ofrecen es algo mas amgligsendo desde vinos comunes
a vinos premium o ultrapremium. La comercializacédnrealizada a través de diversos
canales que combinan la venta directa con la icidirduscando posicionarse en
diferentes segmentos del mercado interno y exteXlyunas de estas firmas, también
incorporan a su oferta otros productos (como mastaceite de oliva) o servicios
(gastrondémicos y/o turisticos).

La tercerizacibn de ciertas etapas del proceso uptvd (principalmente el
fraccionamiento y embotellado) es una estrategiy macurrida por este tipo de
establecimientos.
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Bodegas grandesConforman al limitado segmento de empresas gigediel mercado
de vinos en la region. Las grandes bodegas indwedeaeste estudio se caracterizan por
tener una planta de personal permanente que sigei200 trabajadores, siendo su
produccion promedio anual mayor a los 15 milloneslittos. La produccion a gran
escala de estas firmas se sustenta en las nodercadidad, integracion agroindustrial y
modernizacién tecnoldgica. La estandarizacion depimcesos y los productos para
disminuir los costos se traduce a todas las etdggsroceso (“desde el vifiedo hasta la
gondola”).

Dentro de este grupo identificamos dos tipos desgasl cuyos atributos condicionan
las estrategias y caracteristicas asociadas a isa deaobra: por un lado, las empresas
gue nacieron y permanecen bajo la gestion de fasriidicales y que han adquirido un
tamafio que las posiciona entre las principalessinidis vitivinicolas del pais y, por
otro, las firmas de gestion no familiar vinculadascapitales internacionales o
transnacionales.

Todas son empresas integradas, que abarcan eartaiwia amplia gama de productos
(vinos comunes, seleccién y finos) con presencitodas los segmentos del mercado
interno y con una gran insercion en los mercadosress. Utilizan una multiplicidad
de canales de comercializacion diferenciados sejsegmento al que se dirige el
producto, siendo la venta directa una estrategiaima o de caracter principalmente
promocional. La mayoria de estas firmas compremuhdral de su oferta una creciente
variedad de productos y/o servicios complementariosulados a la gastronomia, el
turismo, la cultura, etc..

4.2. Estrategias de gestion y configuracion de laethanda laboral local

En el analisis realizado encontramos quétadegas pequefigsesentan una estructura
ocupacional relativamente simple con una divisi@ tlabajo difusa, dinamica y
flexible centrada en la etapa de elaboracion dedlymto. Existe cierta diferenciacion
entre grandes areas ocupacionales entre las quesendncluye una abocada
especificamente a la gestion de la fuerza de tralta$ decisiones vinculadas a la
seleccién y formacion de los trabajadores son tasdidectamente por los propietarios
de la firma.

En esas industrias la blusqueda y asignacion de dmwbra a los distintos puestos se
realiza generalmente a través de estrategias noafizadas. El reclutamiento de
trabajadores para los niveles técnicos y profekisn@e resuelve con personas
pertenecientes a la red de relaciones de quiemeicen la empresa. Muchas veces son
los propios interesados —en su mayoria jovenesusnabde su primera experiencia
laboral- quienes espontaneamente acercan susdejada a la bodega para ofrecer su
trabajo. Los puestos operarios, aquellos de meatficacion, son cubiertos por
trabajadores de la zona, el reclutamiento parapsssiones también se realiza a través
de canales de tipo informales.

La mayoria de los puestos en las pequeias bodeigas €ompetencias y habilidades
generales siendo esto importante para garantizatdeion y flexibilidad de la mano de
obra. Aparece la figura del trabajador “polifun@bnque, aunque vinculado a un
puesto, realiza diferentes tareas y funciones.aEsentido, estas empresas no aplican
estrategias planificadas para la formacion especifen los distintos niveles
ocupaciones. Se observan mas bien practicas famasagilintuales orientadas
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generalmente a los puestos de mayor calificaci@.ncorporacion de habilidades
especificas por parte del personal técnico y pimies se va resolviendo “sobre la
marcha”, segun las necesidades que vayan surgiemds proceso productivo. Esa
formacion se realiza generalmente fuera de la esaprespondiendo muchas veces a
una iniciativa propia de los trabajadores, espe@ate de los mas jovenes, y solo en
determinadas ocasiones la firma asume el costa desima. Para los puestos de menor
calificacion predominan las practicas no formalesapacitacion en el lugar de trabajo
(“por imitacién y ejercitacion”).

Dentro de la industria vitivinicola los trabajadomgue se desempefian en este tipo de
establecimientos suelen ser los que gozan de ngebereficios y tienen condiciones
laborales caracterizadas por la alta flexibilidadrogacion, inestabilidad, menores
posibilidades de desarrollo profesional, etc., l@ gletermina una mayor movilidad
laboral entre empresas. Asi mismo, esas condiciafestan de manera mas
significativa a los trabajadores de menor califi@acprofesional (operarios y no
calificados).

Las caracteristicas sefialadas hacen que el fumciento del mercado de trabajo
vinculado a las pequefias industrias vitivinicolasasocie a lo que, desde las teorias
segmentacionistas, se denomina “mercados de trakBgmos (a la empresa)”, los que
funcionarian de manera muy similar a los tradidemanercados de trabajo neoclasicos.
No estan estructurados ni sometidos a diversasgeagstitucionales, sino regulados
segun “las leyes del mercado”, en base a la higdtde competitividad. Los
trabajadores que se desempefan en ese mercadouienéel de educacion promedio
y calificaciones profesionales de tipo generalcspsbles de ser aplicadas a puestos de
trabajo existentes en diversos tipos de empresai$a(N2008:150). Los empresarios no
formulan una estrategia de relacion salarial coharneonte de largo plazo.

La necesidad de reducir costos y el escaso actesédito por parte de las pequefias
bodegas hace, por tanto, que los empresarios inrepkem estrategias de gestion de la
mano de obra que terminan reforzando la existedeiayrupos diferenciados en el
mercado de trabajo vitivinicola. Al no proveer dapacitacion especifica a sus
trabajadores ni brindar un horizonte profesionaindes largo plazo, la alta rotacién pasa
a ser una caracteristica distintiva de este tip@stablecimientos. Gran parte de los
puestos profesionales y técnicos, cuando no samgesiados por familiares directos
de los propietarios, son ocupados por jovenes @unsitan sus primeras experiencias
laborales y que en el corto plazo se movilizandaanpresas de mayor tamafno que les
ofrecen mejores condiciones laborales y mayoresbitidades de aprendizaje y
crecimiento.

Las bodegas medianapresentan un organigrama ocupacional algo mas i@mpl

complejo y diversificado en el que cada area faeakn una etapa especifica del
proceso de elaboracién o en tareas de apoyo pdwacbnamiento de las mismas. Si

bien en este tipo de firmas tampoco existe un @pacifica abocada a la gestion de la
fuerza de trabajo, estas tareas se encuentrarradeésga alguna gerencia (general,
administrativa, etc.), con personal especializagta pl cumplimiento de las mismas.

En cuanto a los puestos de trabajo, en estas esspsesda la situacion de flexibilidad
interna asociada a la rotacion planificada derlaisajadores con el objetivo de lograr un
conocimiento integral del proceso y aumentar aseflaiencia en las tareas que
desempefan. La modernizacion tecnoldgica no s@adta en los puestos de mas alta
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calificacion (profesionales y técnicos) sino tambéhn los operativos y no calificados
para los que se requieren ciertas habilidades gleisey especificas.

El reclutamiento de trabajadores se realiza ers dstdegas implementando diversas
estrategias que combinan mecanismos formales eriafes. Para cubrir los puestos de
mayor calificacion (jerarquicos / profesionaleggrticos) se recurre a la contratacion de
servicios de empresas de seleccion de personk publicacion de avisos clasificados.
Los trabajadores destinados a los puestos de nmailficacion son, en general,
reclutados a través de las redes de contactos gedpietarios de la empresa o bien por
medio de referentes de la zona donde la misma saeetma emplazada. Estas
estrategias diferenciales estarian incidiendo en pasibilidades laborales de los
diferentes grupos de trabajadores. El tipo de mswers aplicados en la busqueda
responde al perfil de trabajador requerido, lo goaduce, por ejemplo, a que los
puestos de mayor calificacion sean ocupados p@opas residentes en los centros
urbanos aledafios al lugar donde se emplaza la &dogldgs trabajadores de menor
calificacion provengan de la zona donde su ubiestblecimiento.

En relacion con las estrategias de capacitaciobjesi las firmas clasificadas como

medianas no formulan “planes de carrera” integrpdea la formacion y promocion del

personal, han ido paulatinamente incorporandoasemecanismos para la formacion
especifica de los trabajadores de nivel gerenciahedio. La mayoria de estas

capacitaciones se realiza fuera de la firma penmeshdo ésta los costos de la misma.
La formacion destinada a los puestos técnicos, aanbio, se realiza dentro de la
empresa y es generalmente impartida por las firpnageedoras de tecnologia o por
organismos especializados (como el Instituto Nadide Tecnologia Agropecuaria o el

Instituto Nacional de Vitivinicultura).

El mercado de trabajo asociado a las bodegas naed@m las caracteristicas de los
puestos y las estrategias que implementan conllea vez mas la existencia de
diferentes subgrupos de trabajadores. La distineidbeste caso es algo mas marcada
gue en las pequefas industrias, por cuanto el parsle mayor calificacion posee un
mayor nivel de jerarquizacion dentro de la estmactarganizacional. Estas firmas
combinan en su gestibn mecanismos propios de lasaches externos, aplicados
fundamentalmente a los puestos operarios y ndazalids y estrategias mas cercanas a
los llamados “mercados de trabajo internos” carestieos de los establecimientos mas
grandes y modernos y que profundizaremos a coribria

Las grandes bodegase organizan bajo un esquema que alcanza un @t gle
complejidad y diversificacion, en el que los difdges estamentos vinculados a la
totalidad de etapas del proceso productivo se @traure claramente diferenciados y
especializados en sus objetivos y funciones. Singiien en los organigramas tres
grandes niveles segun la calificacion de los psegésarquico, profesional/técnico y
operario. La incorporacion de estandares de cakdidlargo de todo el proceso y la
modernizacion tecnoldgica que caracteriza a estasd determinan una especifica
division del trabajo que queda reflejada en lauettira organizacional. Se observa, en
tal sentido, la incorporaciéon de areas y funcioatamente especializadas en la
ejecucion de los procedimientos para la elaborad@ios productos y en la vinculacion
con los diferentes mercados de destino.

En relacion con la gestidon de la fuerza de traliaptgs las firmas analizadas poseen un
area diferenciada orientada a la planificacion gcegion de esas tareas (Gerencia o
Direccion de Recursos Humanos). Observamos alcsdes modalidades
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organizacionales, en algunas la “Gerencia o Diéecale Recursos Humanos” se
encuentra a cargo de personal propio de la firnea wptras el area es conducida por
personal de una empresa especializada en la seledeirecursos humanos. En algunas
grandes bodegas que se mantienen bajo el formdengwesa familiar”, el proceso de
formalizacion y profesionalizacion de los mecanisrde gestion de la mano de obra se
ve influenciado por la perspectiva de los propiesarempresarios con tradicion en la
vitivinicultura local, que buscan seguir manteniemd contacto con los trabajadores a
través de vinculos directos e informales.

En este tipo de bodegas los mecanismos para lgoorexion de trabajadores difieren
en funcién del nivel ocupacional y las caractaréstidel puesto que se pretenda cubrir.
Respondiendo a la l6gica propia de los llamadosaders internos de trabajo, disefian e
implementan “planes de carrera” para la capacitagipromociéon de sus trabajadores.
Los empleos jerarquicos son prioritariamente asigeaa personas fuertemente
involucradas con la firma, que tienen una ciertdigdedad y, por tanto, han
internalizado la cultura de la empresa. Estas poones se obtienen en funcion del
mérito y la antigiiedad, y recurriendo previa o natamente a la formacion profesional
para adquirir o perfeccionar calificaciones espeasf (Neffa, 2008:152). En las
bodegas objeto de este estudio aparece claramstateldgica de promociones y
reemplazos en direccidon vertical. S6lo en caso atengcesario, por incrementos
estables de la demanda o por retiros, se incopeysonal desde afuera de la empresa u
organizacion. Pero el ingreso es en general emiledes mas bajos de la jerarquia,
puestos que han quedado vacios por efecto de taoprén interna de los antiguos
ocupantes.

Estos regimenes son aplicados a categorias diéeratd la empresa (personal de
convenio y personal fuera de convenio, por ejempdole hacen que se distingan
incluso distintos submercados dentro de un misnrgade interno (Neffa, 2008:153).

En caso de requerir la incorporacion de personires, cuando se trata de un perfil
profesional o técnico se utilizan canales formal@so la contratacion de servicios a
empresas intermediadoras, el uso de paginas wela @ublicacion en avisos
clasificados. Los puestos de menor calificacionefapos y no calificados) son
generalmente cubiertos aplicando estrategias nfenoslizadas como la difusion en la
zona donde se localiza el establecimiento o losactws a través de otros trabajadores.
Estas Ultimas practicas son muy recurridas espeerde para contratar a los
trabajadores temporarios que se incorporan dudasteipocas de mayor intensidad
productiva.

La especificidad de las calificaciones juega easetmas un papel central por lo que la
capacitacion del personal se encuentra planificadajustada a un cronograma
relativamente flexible de modo tal de respondeasa demandas puntuales que van
surgiendo desde cada area. Para obtener esa aajgacite establece una “cadena de
movilidad” dentro de la empresa, donde los tralmagsl rotan y van pasando de un
puesto a otro a medida que van adquiriendo ciertadcion en el puesto. El costo de
esa formacién es asumido voluntariamente por lagresas que lo consideran una
inversion; en consecuencia, la rotacion de losajeatores de ese nivel se considera una
desinversion o pérdida para la empresa.

Los trabajadores de las grandes bodegas poseesituacion relativamente ventajosa
dentro del mercado de trabajo vitivinicola. Laslasgy procedimientos propios de la
empresa en materia de trabajo y empleo, asi cogra@b de sindicalizacion de los

FCE SERI

FACULTAD DE SECRETARIA XTENSION
CIENCIAS ECONOMICAS | Y RELACIONES INSTITUCIONALES

UNCUYO |SDI 7§|T_P |
UNIVERSIDAD SECRETARIA DE Instituto de Trabajo

y Produccién

%)Y NACIONALDE CUYO | DESARROLLO INSTITUCIONAL



VI PRE CONGRESO REGIONAL
DE ESPECIALISTAS EN ESTUDIOS DEL TRABAJO

trabajadores brindan ciertas garantias laboraledehtodo presentes en los otros tipos
de establecimientos. Sin embargo, estos benefimose aplican de manera general, a
todos los trabajadores de la empresa existiengharitides vinculadas a los diferentes
niveles ocupaciones y tipos de puestos.

CONSIDERACIONES FINALES

En la agroindustria vitivinicola mendocina se deg@n practicas diferenciadas de
gestion de la fuerza de trabajo que respondenréil peoductivo y organizacional de
las bodegas presentes en cada territorio. Loslestaiientos de menor tamafo recurren
principalmente a mecanismos informales de busqueaieccion de trabajadores en los
que las redes personales cumplen un rol fundamep&bndo segun la I6gica de los
llamados “mercados de trabajo externos”. Las ladukes y competencias generales de
los trabajadores son requerimientos basicos quentzan la rotacion y flexibilidad.
Las condiciones de trabajo son menos ventajosamlas firmas de mayor tamaiio,
encontrandose muy limitadas las posibilidades dmpcion y crecimiento laboral.

En las bodegas medianas se observa una combirdeiéstrategias, algunas propias de
los establecimientos pequefios, como los mecanigmf@snales de reclutamiento de
trabajadores asociados a las redes de relacione@npées. Otras, caracteristicas de las
firmas de mayor tamafio como las practicas de fagmaespecifica y promocion
orientadas principalmente a los puestos de mayificaaion que suponen condiciones
de trabajo mas estables y ventajosas.

Las grandes bodegas, por su parte, implementatigasde gestion de la fuerza de
trabajo diferenciadas segun el nivel ocupacionalgsto de que se trate. Estas empresas
generan “mercados de trabajo internos” a travéslidefio y aplicacion de mecanismos
estructurados aunque flexibles basados en susagropglas y procedimientos. La alta
especializacion de los puestos y los requerimietéo®rmacion especifica conllevan la
puesta en practica de planes de carrera que estahl@a logica de movilidad vertical
intraempresa. Estas caracteristicas conllevan isteexia en este tipo de firmas de
puestos de trabajo de mayor estabilidad y mejarediciones laborales.

En sintesis, la exploracion inicial realizada avésade este estudio nos permite dar
cuenta de la creciente heterogeneidad de modatidbzlgestion de la fuerza de trabajo
presentes en la agroindustria vitivinicola mendacproceso que ha ido acompafiando
la reestructuracion de la actividad. Esos mecarsdamilitan el uso flexible de la fuerza
de trabajo y condicionan la demanda de trabajd &rré@orio orientando a los distintos
grupos poblacionales hacia puestos con difereoiadiciones y estatutos laborales.
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