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INTRODUCCION

n los tltimos diez afos es dificil encontrar en Chile, algtin tema que
no esté cruzado por la preocupacion sobre la modernizacion.

_ Pareciera que los cambios evidentes acaecidos en la economia,
estuvieran precipitando los cambios en otras esferas de la vida social y, hoy
por hoy, pocos temas escapan al discurso modernizador. Asi, en el pais,
podemos encontrar un amplio debate sobre “lo moderno”, en el que hay tantas
visiones como actores, y también diferentes puntos de partida, para analizar
problemdticas desde la éptica de la modernizacion.!

El presente trabajo, no es una excepcidn: intenta mirar los procesos de
modernizacion acaecidos en los ultimos anos en las empresas desde una optica
particular: desde la preocupacion por las relaciones laborales, entendidas como
el conjunto de normas e interacciones que establecen empleadores vy
trabajadores para acordar condiciones de trabajo v remuneraciones, ademas
de las relaciones interpersonales v de comunicacion inherentes a la vida
productiva y cotidiana en las empresas, '

Hacia un paradigma de relaciones laborales modernas

A falta de una convencidn o de un consenso sobre lo que es 0 no es
“moderno” en referencia a las relaciones laborales, en este trabajo partimos
de un supuesto que estd inspirado en la politica laboral del actual gobierna,

(11 Mo neferimos tanfo al debile intelectual sobra la modernidad | no modernidad desde dpticas sociolagicas, filosoficas
aantropoldgicss como 2 las discusiones mds acotadas die I modermzavicn productiva. La preocupacian del Estade por
la medemizacion de sus estructuras tampecn ha estado apme o este debate, sobre todo duranie bos alfimos cuateo afos en
que «f actual gobiemo [n definicra coms nna desus metas priontanias
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en la definicién de la mision de la Direccidn del Trabajo,* v en la opcidn
conceptual que entiende la modernizacion de las relaciones laborales como
un proceso integral y complejo que se realiza entre empleadores y trabajadores,
en un marco de relaciones institucionalizadas. Los actores se reconocen
mutuamente y son capaces de definir temas de interés comun y actuar en la
resplucion de eventuales conflictos de manera auténoma. Estas relaciones se
dan entre la parte empresarial, a través de las estructuras propias de la
empresa, destinadas al tratamiento de los recursos humanos y a la gestion en
general v los sindicatos existentes en dichas empresas, como una instancia
colectiva de representacion de la parte laboral.

Relaciones laborales y equidad

La preocupacion por la modernizacién de las relaciones laborales se
inserta dentro de un marco mds amplio de preocupaciones que dice relacion
con el tipo de modelo de desarrollo que se esta implementando en el pais, el
cual, junto a los éxitos en las variables macroecondmicas, muestra importantes
falencias en el dmbito del desarrollo social, o lo que es lo mismao, un
comportamiento débil respecto de la equidad, es decir, en la manera en que
se estan distribuyendo los frutos del desarrollo. Podriamos resumir la situacion
actual como un modelo eficiente en lo econdmico, pero ineficiente en lo social
v no sdlo por la situacién de pobreza que viven las poblaciones mas
vulnerables (ancianos, discapacitados, jovenes, indigenas, jefas de hogar) sino
también, v de manera muy importante, por las condiciones de trabajo y de
remuneraciones que viven la mavoria de los asalariados del pais que dependen
de sus empleos para la sobrevivencia.

L

{21 La mision dela Direccion del Trabajo ha side definida come “contribuir o mederntear ¥ hacer mds equitativas las
ridpciones taborales, velands por ol cumplimionto normative, promoviendo by capacidad dolas propias partes para
e larlas sobre L base de 13 autonomia colectivay e desarrolio de relactongs de equilibrio entre 1os aciornes, favonectendo
de tal modo al desarrollo del pais,” Los lineamientos generates de a politics laboral dilactual gobneme se encuentran en
¢l Menzsaie de SE El Presidente de la Repablics con el que inicia on provecto de fey que establecs nomas relativas o
negociacion cobectiva v otras, Santiage, 10 Enero de 1993 v en ol Driscur=o del Mimistro del Trabajo, 5o Jorge Arrate Wac
Siven, “Modernizacion, equidad v relaciones labarales participativas.” Foro de Politicas Publicas, Universidad de Chile.
Eif: Munisteriy del Trabajo v Prevision Social, Santiago, 1994,
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En este contexto el tema de las relaciones laborales deviene fundamental,
porque los efectos de exclusion tambien se hacen sentir en segmentos de la
poblacién integrados al mercado laboral y por ello, el desafio para un
crecimiento sostenido no es sélo crear empleo, sino que prgpender a que stos
sean empleos de buena calidad.

De los argumentos anteriores podemos desprender la siguiente tesis,
que constituye o deberia constituir un tema de la agenda de Chile para el
préximo milenio. Si el crecimiento econdmico es insu ficiente para asegurar
un desarrollo integral tanto de la economia como de las personas entonces, es
necesario repensar, tanto desde el Estado como desde la sociedad civil en su
conjunto, cudles son las exigencias para combatir las tendencias a la exclusion
social y econdmica’® que no sélo atafie a los marginados del crecimiento por
situaciones extremas, sino que también estd referida a millones de asalariados
que sobreviven con trabajos precarizados, sin organizacion social de ningtin
tipo, sin protecciones sociales, frente a las contingencias de salud, retiro o
cesantia, ademds de otros efectos negativos asociados a la inestabilidad.®

La exclusién social y economica es un fenomeno asociado a la
desarticulacidn de un tipo de sociedad que prevalecio hasta los anos setenta,
que cristalizo basicamente en el periodo de la postguerra en los paises europeos
v que se caracterizaba por a lo menos las siguientes orientaciones: integrador
en lo econémico, negociado en lo social, v equilibrado en lo politico, a traves
de los Estados de Bienestar. En América Latina, aunque estos Estados de
Bienestar, nunca alcanzaron a constituirse, las orientaciones para el desarrollo
buscaban de alguna manera integracién social, (expresado, muchas veces
como justicia social), democracia v crecimiento econdmico. Hoy se vive la

£3) Pasa s andlisis de los sleances conceptuales v metodelagicos del enfoque de la “exclusidn® ver Gary Rodgers, What
is Especial abouta’ suctal exclusion” aproach ?en Social Exclusion: Rheteric, Beality, Responses. Cary Rodgers, Charles
Gore, José Figeeneido, (Eds), Internateozsal Labour Organieation, 1995

(41 Paza algunas precisionss conceptuales sobre el fendmeno du lp precarizacion del emplen ver (Yaros autores)
P'ecartzacion del emplio ;s mal modema? En - Temas Laborales N°5, Departaments de Estudios, Direcrion del Trabajo,
Santiago, 1997
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emergencia de un modelo econdmico de mercado, sin los contrapesos sociales
y politicos de la matriz anterior, que es.claramente insuficiente para solventar
los problemas de capas de la poblacion que quedan excluidas en dicha
dinamica de mercado. Esta referencia al modelo de desarrollo anterior, no
debe ser entendida como una mirada nostdlgica al pasado. Nadie discute hoy,
que dicho modelo entrd en crisis, por causas ampliamente discutidas, v que
no corresponde tratar en este trabajo, sin embargo, lo que nos interesa destacar
es que la superacion de ese modelo de desarrollo no deberia anular la biisqueda
de formulas redistributivas, integradoras y negociadas porgue sin desarrollo
de las personas, no hay desarrollo, sino puramente formas desequilibradas
de crecimiento.

La exclusidn da lugar a sociedades dualizadas, entre aquéllos que tienen
acceso a los mercados de bienes materiales y simbdlicos y los que van siendo
desplazados por condiciones econdmicas, sociales, étnicas, etarias,
educacionales, migratorias etc. En el ambito productivo v de los mercados
laborales, esta dualizacion da lugar a situaciones de segmentacion que son
casi inherentes a la logica productiva v de organizacion del trabajo
predominantes en la actualidad. Incluso las situaciones extremas de
segmentacion respecto a la calidad de los empleos, de los salarios y de las
condiciones de seguridad se dan en los sectores productivos ejes del modelo.
Es decir, aquéllos volcados a la exportacion. En América Latina y en Chile en
particular junto a los problemas tradicionales del desempleo, subempleo, v
baja productividad (que en el pasado se asociaban al llamado sector informal,
como una manifestacion de “atraso” de las economias) hoy estan emergiendo
formas espureas de trabajo precario, que se esconden bajo las llamadas formas
atipicas de empleo y éstas no estan radicadas exclusivamente en los sectores
tradicionales sino también en los calificados en todos los paises como los
sectores modernos o en vias de modernizacion.

9
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El peligro de la precnrfzac}dr: del empleo

Un andlisis de la Encuesta CASEN 1994° mostrd que el 33% de los
asalariados del pais tienen un empleo precario®, Naturalmente esta condicion
es altisima entre los trabajadores no calificados alcanzando al 56.6 % de ellos.
Situaciones como ésta, plantean interrogantes para la estabilizacion progresiva
de la economia chilena. Porque no pareciera ser una cuestion temporal, de
ajuste en periodos de recuperacion, sino que parece instalarse como una
tendencia creciente y progresiva que se da en nombre de la flexibilizacion.
Mirado en términos generales, tanto para la economia chilena, como para
otras economias latinoamericanas, se estdn produciendo procesos de
estabilizacion de mercados laborales segmentados con la consolidacion de
un pequeno sector moderno de trabajadores ligados al mercado mundial, un
sector dependiente del anterior ligado a mecanismos de subcontratacion e
intercambios temporales v, finalmente, un sector marginal empobrecido.”
Frente a esta hipdtesis de deterioro creciente de la calidad del empleo, se podria
postular la necesidad de implementacion de politicas correctivas y ello partiria
del supuesto que es necesario construir una logica produchtiva, que sin poner
en peligro la estabilidad econdmica apunte a construir bases sdlidas de
estabilidad social. El sindicalismo puede contribuir a estas politicas de equidad
y contribuir a una modernizacion que parta de consensos politicos, sociales y
econdmicos renovados v en ese sentido, patrones “modernos” de distribucion.
De hecho, se constata por ejemplo, que en las empresas que Henen sindicato,
los niveles de precarizacion del empleo, medidos como incumplimientos de
la legislacion (ausencia de contrato, sin cotizacion de salud, sin Seguridad
Social o salarios bajo el minimo |Egai} disminuyen a la mitad, si se los compara
con el incumplimiento en las empresas que no tienen sindicato.’

(51 Wer lnforee Fipal Procarizacidn del ampleo en Thile Departamento de Estodios Dineccion del Trabago: Santago,
TU9A | Haeiasn |

{6) Ervdicho informe se definio instromentalmente L precatidad, como “aguellas personas que teniendo una relacion dis
dependencia laboral, no fenen eontrate de trabajo, o no enen cotizaciones previsioniles o de salud, o neciben un salane
infemior al establecido por la ley” por rarones de registoo no se inciuyd §s temporalidad del empleo o la parcielidad dela
prrmada, gue son caricteristicas que haran subir considemmblemente las cfras que s citaran, Bl informe también pstablecic
quela ausencia do-contrate s vinouiant: ron les demis dimensiones de la precariedad, es decir suelen darse asociadas,

(7} ver, Adberio K Balakowsky v Cocilia M. Lustush, Procesos de formalizadion de la informalidad en: Rafael Agacing v
heagdulena BEchisvereia | ediones) Fleaibilidad v condiciones de trabajo precarias, PET, Santigge de Chile, 1995

(R} Ver, Direccion del Trabajo, Departamento de Estudios, Informe Final, Precanzacion del Empleo en Chile op. cit

&
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El fortalecimiento de los actores sociales para crear nuevos consensos

En términos tedricos, “crecer significa aumentar la cantidad de bienes y
servicios que se producen en un pais, Equidad en términos dindmicos alude
al patron de distribucion del crecimiento, es decir, al reparto de esa mayor
cantidad de acuerdo a criterios que la propia sociedad considera adecuados.™
Es decir la equidad resulta de la capacidad de negociacion que tengan los
grupas sociales, de las politicas publicas v privadas respecto a dicho patron
de distribucién v no menos de la capacidad de generar los consensos sociales
entre la sociedad civil v el Estado de lo que es justo, adecuado y suficiente
para el desarrollo social. Algunos de estos criterios podran ser fijados por

_ condiciones econdmicas estructurales v otros, son necesariamente resultado

.de una correlacion de fuerzas determinada en la sociedad y la politica.

El debilitamiento de la accion colectiva no es un problema menor,
cuando se intenta definir politicas de equidad. En Chile se ha transitado desde
un esquema de relaciones laborales tri-partito con injerencia del Estado a uno
bi-partito que deja el peso de la regulacion de la relacion laboral a los acuerdos
autonomos de las partes. Sin embargo, ante la ausencia o debilitamiento
sindical, no podria existir un bi-partismo real, sino una situacion hibrida que
dejaria al empresario un campo de accion muy amplio para imponer
unilateralmente condiciones de empleo y salarios, sin canales adecuados para
la auto regulacion de los actores v en condiciones de desequilibrio de una de
las partes de la relacion laboral. Ello sin duda podria atentar severamente
contra las politicas de equidad que se postulan desde esta opcion
modernizadora del gobierno demaocrdtico, Las tendencias de desarrollo
sindical, durante la iltima década, muestran un crecimiento progresivo tanto
de la cantidad de sindicatos como de la poblacion afiliada; sin embargo a
partir de 1993, la poblacidn afiliada muestra un leve decrecimiento que
desdinamiza la tendencia observada durante los primeros anos de
reinstalacion del gobierno democratico (1990 - 1992)"

(51 Yer Rafael Asacine, “Todo o flesible sé disvansce” | El caso chilena, En: B Agacing v M. Echeverria feditores) Flexsbalidad
v condiciones.. . opcit.

(11 Wi, Malv Espinesa, Tendencas Sndicales. Andlisis dennadicada. Cuadernosde Investigacion 472 Departamento
o Estadios, ireccidn del Trabaje, Santiago, 199G

11




%

Bigiidinn

BEi TRARANS DEPARTAMENTO DE ESTUDIOS

Uno de los temas importantes de la agenda actual es que la equidad esta
cada vez menos referida exclusivamente a las politicas sociales (que desde la
orientacion neoliberal estaba restringida a una concepcién asistencial) y
emerge la cuestion redistributiva, toda vez que el “chorreo” por aumento del
crecimiento se muestra insuficiente para mejorar la distribucion de los ingresos.
Mas de una década de crecimiento sostenido no sélo no ha mejorado la
distribucion del ingreso, sino que éste ha side crecientemente regresivo.
(CASEN 1994 y1996) El tema de la calidad de los empleos, incluyendo el nivel
de los salarios, resulta ser el nudo gordiano donde descansa la posibilidad
del desarrollo con equidad para los chilenos.

La guerra contra la pobreza depende en términos absolutos de la

posibilidad de empleo y del aumento de los ingresos y en este marco la

empresa privada pasa a jugar un rol fundamental. La CEFAL destaca que los
avances en materia de pobreza que presenta la region en los anos 90s, pueden
explicarse claramente, al menos en el caso chileno y peruano, por el incremento
de los salarios minimos. Es decir, en ambos paises las personas no habrian
podido cruzar lalinea de la pobreza, de no mediar aumentos reales sustantivos
en los salarios minimos que se fijan por ley."

Si aceptamos que en el actual modelo economico le cabe & la empresa
privada un papel fundamental, entonces debe reconocerse que tambien tiene
un rol que jugar en las politicas de equidad y que los sindicatos como parte
constitutiva de la relacién laboral, tienen que contribuir a los consensos
necesarios para redefinir lo que es justo, necesario y conveniente para el pais.

Gestidn participativa: una opcion para la modernizacion

Por otra parte, en el mundo moderno nadie duda de la importancia de
los recursos humanos para el éxito econdmico de las empresas. En una nueva

(1) Ver, CEPAL, Panoroma Sedal de Amerca Latina, 7995
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perspectiva y como parte de esos consensos a construir, el sindicalismo puede
contribuir no sélo a mejorar la calidad de los empleos y de las remuneraciones,
sino que también colaborar a una gestion economicamente eficaz con
resultados que redunden en una mejora sustantiva de la productividad y de
la calidad. La empresa chilena atin no ha innovado lo suficiente en materia de
gestion participativa v en ese sentido ha estado mas intluenciada por lo que
un experto laboral ha caracterizado como el “modelo anglosajon” a diferencia
del que conceptualiza como el “europeo-nipon”." Este topico tiene una enorme
relevancia para el crecimiento v el desarrollo. La controversia de ambos
modelos en este punto es en definitiva la concepcidn misma de lo que es una
empresa. En el modelo anglosajon pareciera primar la nocion de que la
empresa es una mercancia de la que el duenio o los accionistas pueden disponer
libremente,” v por lo tanto el poder del propietario es total.

En este modelo los demds estamentos, directivos y trabajadores estan
subordinadaos al propietario; los directivos deben asumir sin mayor autonomia
las politicas empresariales impuestas por la junta de accionistas y los
trabajadores no deben tener injerencia alguna en la gestion; su papel es trabajar
v cumplir con sus deberes, para obtener sus recompensas. El individuo que
mas trabaja v mejor sera mejor recompensado. El modelo europeo-nipon en
cambio, parte de una idea de empresa mas como una comunidad en la cual
los diferentes estamentos tienen una participacién que equilibra por asi decirlo
el poder del propietario. Del modelo europeo-nipon surgen por ejemplo, las
ideas de participacion, compartir costos y beneficios (Europa); identificacion
con la empresa (Japdn) v otras que recién se estan abriendo paso como ideas
de gestion avanzada: es decir con estilos de gestion mas democraticos que
autoritarios, mas participativos que Segmentadmﬁ, mas informados que
controlados etc.

[12] Ve, Juan Guillermo Espinosa, Evelucon de los enfoques predominanies desde uma perspectiva lalinoamericana en
Ruvista de Economin v Tramaje, Ano (1 523 Enere- Junio de 1994, Santiage, 'rogrema de Economia del Trabajoe

(13 EnChils L arefuencia-anplospiona en el msndo empresanial es notable. En v discusion sobne las reformas laberades
en 1991, los dirigentes empresaniales conogran frecuencs planteaban publicamente que cualquler medids tendiente a
seforzar a particlpacion e intermacion e bos teabajaderes en la grstion oosquiers en las-donnas de organizacien del
trabato, atentaba eontra la “propeedad privada”, legando mclusive o excluie por Jey de las makenas die negeaictin
colectivi, al g relativisa b gestian e informacion dispomibies para los irabagadores. Ver, Lais Abcamn v Malva =il
Les erypresancs chilenosen la transicion democrdtica {pumeo} Santlago, ILET, 1444

13
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El papel del Estado en las relaciones laborales

0

Si se concibe a las relaciones laborales en el sentido amplio que hemos
venido desarrollando, con una importancia crucial en el modelo de desarrollo,
con una incidencia directa en los temas de pobreza y en la perspectiva de
concebirlas como un factor para lograr mas amplios niveles de equidad, no
cabe duda que al Estado le corresponde un rol fundamental, no para intervenir
en la relacion de los actores, sino para generar un marco de igualdad de
oportunidades, que asegure un desarrollo autonomo y equilibrado de las
partes. Para que el bi-partismo, deje de ser una aspiracion y se transforme en
una practica de concertacion social, donde primen el didlogo, los acuerdos v
los entendimientos de las contrapartes sociales, se requiere, dotar a la parte

‘laboral de competencias que equiparen su capacidad de negociacion con los
actores empresariales, No menos importante es el perfeccionamiento de un
marco legal que asegure los derechos fundamentales de los trabajadores v
también a los segmentos mds vulnerables que no forman parte de la relacion
laboral, porque estan excluidos del trabajo, pero que potencialmente son parte
del mercado laboral v mds importante aun, sujetos de derecho, por el simple
hecho de ser personas, ciudadanos v ciudadanas de un Estado democritico.

El Estado por definicion, debe encarnar el interés comun, y no puede
restarse en materias tan vitales como la legislacion laboral que en un Estado
de Derecho debe adecuarse a los cambios, pero no minimizarse. Tampoco
puede obviar su p:artic[pacidn en las politicas de largo plazo, como la educacion
v la capacitacidn, vitales para el desarrollo econdmico. Le corresponde ademas,
generar mecanismaos de pru::teccidn social ante la cesantia, la enfermedad, la
vejez v proteger a la infancia. Incluso en el dmbito mas directo de la actividad
econdmica le corresponde definir politicas publicas que favorezcan el empleo
vy mejoren la retribucion al trabajo, ambitos en los que el mercado juega un
rol que puede ser complementado con politicas de Estado que corrijan los
desequilibrios 0 mejoren la asignacion de recursos,

14
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La Direccion del Trabajo dentro de las funciones con las que fue creada,
viene jugando un papel importante en relacion a la legislacion laboral, tanto
en velar por su cumplimiento como por suadecuacion a los nuevos contextos,
asi mismo en ¢l fortalecimiento de los actores sociales v en particular en el
desarrollo de la parte laboral. Dentro de su proceso de modernizacion, v en
sintonia con las politicas laborales del actual gobierno ha celocado tantoen la
mision del Servicio, como entre las metas a cumplir de cara al proximao siglo,
¢l mejoramiento de las relaciones laborales. Estas definiciones no han sido
aleatorias, sino producto de una reflexion que entiende al trabajo, a los actores
de la relacion laboral, v a las relaciones laborales mismas, corno  variables
fundamentales de la calidad de vida. Primero, porque en el sistema economico
globalizado, el sector privado tiene el liderazgo de la asignacion de recursos;
sepundo, porque la llave para el mercado de bienes v servicios proviene para
las mayorias, de los salarios (v por ende de los empleos) v tercero, parque la
amenaza de cesantia estructural (que afecta incluso a las economias mas solidas
del planeta) ha transformado al trabajo en un bien escaso. En este contexto, el
Estado tiene que cumplir no solo un rol normativo, sino a la vez, constituirse
en un factor de orientacion v promocion de comportamientos economicos v
sociales mas justos v equilibrados. A ello propenden las metas v la misidn del
Servicio, !

El sindicalismo de empresa: una wirada desde los actores concretos

La evidencia empirica que sustentara los analisis del presente trabajo se
ha recogido en una muestra de 300 empresas de la Region Metropolitana, con
sindicato vigente. ¥ A través de dos encuestas, una dirigida a los empleadores
v otra, destinada a los dirigentes sindicales, se abordaron un conjunto de temas,
relativos a la percepcion de los actores sabre las relaciones laborales, sobre
politicas de recursos humanos, sobre informacion, participacion y

(341 La mportancia gque la Direccran del Trabaga e B otorgado al mejoramiendo de das refacones laborades se expreds
Laenluen en ba recients creacicon del Departaments de Relaciones Laborales, cuyamsinn ha side detindda coma -contribuir
al desarrollo de uncsistema de relaciones laborales, que privilegie leos acwerdbs, las alianzas ¥ la cooperacion cnfn: oz
artores ol proceseo T!:ll:'l;;n'ri-.':- VUL SUpOREA ¢ Tespieto di Lo diqrechos lnbormles indisdcualies y corlisctrvas

115) Las caradteriabicas de L muestra estan deseeilas en la paging 19
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caracteristicas de la accion sindical, incluyendo temas de negociacion colectiva.
También se incorporaron preguntas a la parte empleadora sobre la situacion de
las ventas, la generacidn de empleo, actividad exportadora, remuneraciones y
una evaluacion cualitativa de los esfuerzos empresariales de inversion, como
una manera de caracterizar el “estado de salud” y autoevaluacion de la posicion
de la empresa. Sin embargo, el recabamiento de todos estos datos, tuvo como
objetivo principal, conocer las opiniones de empleadores y trabajadores y en
este sentido no constituyen un diagnostico de comportamiento econamico, sino
fundamentalmente de comportamiento social.

Cuando hablamos de empresas, con sindicatos constituidos, v més aun,
que habitualmente realicen negociaciones colectivas, como es el caso en la
mayoria de las empresas de la muestra, nos estamos remitiendo a una minoria
del universo de las empresas. La tasa de sindicalizacion nacional, abarca al
17.7% de los trabajadores asalariados, y la de cobertura de negociacion colectiva
apenas al 11.8%. Es decir, estamos hablando de un segmento muy diferenciada
de la mayoria de las empresas y de los asalariados, Sin embargo, hacer un estudio
de opinidn en este segmento, tiene un doble interés. Por una parte, significa
conocer las opiniones v en alguna medida, las practicas de los sujetos que
podrian estar en el “paradigma” de relaciones laborales modernas, segun
nuestra propia definicion, y por otra, sin lugar a dudas, representa a un segmento
de empresas consideradas modernas desde una mirada mds econamica y
estructural. De hecho, en la muestra hubo empresas transnacionales, y otras de
reconocida posicion en el mercado, que corresponden a prestigiosas firmas de
gran importancia v tamano del sector privado nacional que dificilmente podrian
ser consideradas como empresas atrasadas o tradicionales, También es
importante sefialar que el 63% de las empresas de la muestra correspondio al
sector industrial 1° .

5in duda, las conclusiones que podemos sacar de estas encuestas, aun
cuando no sean generalizables a todo el mundo productivo, son indicativas de
lo que podria ser un modelo de modernizacion a implementar en los segmentos
mayoritarios, donde no se dan relaciones laborales institucionalizadas, donde

(i) Pos compeasiso do confidencialidad de tos datos, nos permitimos omatae Ja lista deemprzsas e este estudio.
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los trabajadores no cuentan con organizaciones representativas, ni las empresas
tienen politicas definidas de recursos humanos con reconocimiento social de
los sindicatos, como las que se postulan desde nuestra opcion modernizadora.

En este sentido, consideramos que la informacion que se presenta en este
trabajo, tiene validez para el debate sobre el papel que juega v podria jugar el
sindicalismo en la modernizacion de las empresas, uno de cuyos componentes,
aunque no exclusivamente, esta referido a las relaciones laborales.”

No ponemos en duda que en el mundo productivo se estan produciendo
procesos de modernizacion, sin embargo, en la mavoria de las empresas, éstos
parecen estar mas bien radicados en la organizacidn del trabajo, en las
inversiones en tecnologia, en los procesos productivos v menos en las
relaciones laborales. Las investigaciones sobre la modernizacidn productiva
han destacado que persisten en el pais, estilos de desarrollo empresarial cuyo
énfasis hasta ahora ha estado radicado mads en la tecnologia y en una
reorganizacion del trabajo, que no ngcesariamente ha mejorado la condicidn
social v econdmica de los trabajadores' y con mucho retraso, quizds recién
comenzando en el tratamiento de los recursos humanos. La evidendia empirica
que hemos recogido al respecto, sefiala que en las empresas que constituyeron
la muestra, las politicas empresariales de recursos humanoes juegan un papel
importante en la gestion, pero al mismo tiempo se puede observar en ese
ambito un cierto retraso, aun cuando se encuentren dlgunas seniales positivas,

En el presente trabajo nos interesa destacar los aspectos mas relevantes
que demuestran que, un estilo de relaciones laborales institucionales, lejos de

1177 ks tmpartante seialar quie ol aporte de las trabajad ores, a la modesnizacion delas empresas, oo puede ser redaodo
silarmente al tema de las mlacones laborales. La contribucion e ambitos tales comao’ lainmovacion tecnoliignca, ol desarmallis
die productis, estratepas demerteado o innovadones en la organizacion del trabajo no feeron consideradas en este
estudio, porque escapaban al foco de nterds sobrne accivn simdical

1181 D hecho B literatura analitica sebre 1o laboral ha vemdo destacanda los efectos yue benen algunos procesaos de
racinnaiiaciin, coma son la mestabilidad v precarizacion di losempleos, L intensificacion del trabajo, [ desprateccion
social v de segunidad industnal soboe los trabafadones v otros asociados a los esguemas neotavioristas de prducoon gue
seensayvan on las empresas. Ver Ja bibliearabiz espectfiicasobre modernizacom preductiva que seoancluve en las paginas
ol
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entorpecer el desarrollo de las empresas, contribuye a un clima de relaciones
de buena calidad, en el que los sindicatos y la negociacion colectiva juegan
un papel de importancia. También es importante destacar que en estas
empresas, la conflictividad laboral es baja y el desempeno economico es
satisfactorio para la gran mayoria de ellas, lo que permite pensar que las
opiniones antisindicales en el debate actual, aquéllas que ven al sindicalismo
como un obsticulo para el desarrollo de las empresas, estan mds avaladas
por una mirada ideoldgico-politica que por la experiencia practica en las
empresas en donde ambas instituciones, sindicalismo y negociacion colectiva,
son una realidad.

Hemos creido conveniente iniciar la exposicion de este trabajo, mostrando
algunas caracteristicas de las empresas seleccionadas, que aluden por una
parte, a variables de desempeno economico y por otra, a temas de
racionalizacién de la fuerza de trabajo, porque constituyen el contexto en el
cudl se dan las opiniones de los actores sobre las relaciones labarales y la
accidn sindical, que son en tltima instapcia, el nicleo de este trabajo.

18
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CAPITULO 1
La Calidad Del
Desempefio Econémico

Perfil de la muestra: empresas de medianas a grandes,
mayoritariamente del sector industrial

El marco muestral lo constituyd el universo de sindicatos de empresa
vigentes activos de la Region Metropolitana, cuva fecha de fundacién no
sobrepasara 1991. Las encuestas fueron realizadas durante los meses de Marzo,
Abril y Mayo de 1996 a una muestra probabilistica al azar de 300 empresas
que representan el 9.1% de las empresas con sindicatos vigentes activos de la
Region Metropolitana. El error muestral de acuerdo a estas caracteristicas es
de 5.5%. El trabajo de campo v el procesamiento de los datos estuvo a cargo |
del Departamento de Sociologia de la Universidad de Chile v el diseno de la
investigacion fue realizado por el Departamento de Estudios de la Direccidn
del Trabajo.

Tomando en consideracion que el tamano de la empresa marca
importantes diferencias respecto al comportamiento econdmico v también
diferencias socioldgicas de los actores, hemos creido necesario, desagregar,
los datos, segun el tamano de la empresa, que en este estudio, siguic el criterio
de cantidad de trabajadores. Se considerd empresas pequenias, a las de menos
de 49 trabajadores, medianas, entre 50 v 199 v grandes mas de 200 trabajadores.
Dado que en la muestra habia un segmento importante de empresas cuya
planta de trabajadores era de gran tamano, establecimos el estrato de “muy
grandes”, donde se agrupd aquéllas de 600 trabajadores o mds. El perfil
mayoritario de la muestra es de empresas medianas 45,7% v grandes en los
dos segmentos establecidos, los cuales sumados agrupan al 39,6 %. El estrato
de las pequenas que alcanzo al 14,7 % se explica porque en este tamano de
empresa hay menor nivel de sindicalizacion v la muestra se obtuvo del registro
de empresas con sindicato vigente, (Ver, Cuadro N°1)
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Respecto del sector economico, que también es una variable que podria
marcar muchas diferencias entre las empresas, por tratarse de empresas de la
region metropolitana, el segmento mavoritario resulto ser del sector industrias,
alcanzando al 63% v en segundo lugar del sector Servicios, con el 18%. Los
estratos de los demas sectores, particularmente, agricultura v mineria
resultaron bastante pequenos v por ello, subrepresentados lo que dificulta
hacer comparaciones de acuerdo a esta variable. En suma el perfil mayoritario
de la muestra respecto al sector economico es de empresas industriales v por
ello las caracteristicas v opiniones de los actores deben entenderse basicamente
representativas de dicho segmento. (Ver Cuadro N* 2)

Cuadro M° |
Composician de la muestra, de acuerdo a tamaio
Pagqueiia Modiana Grande Muy Grande Tortal
1-49 50alyy 100 a 579 400 o mas
Trabajadores trabajadores trakb trah.
Empresas en M et 137 5 40 300
Absolutos
Porcentaje respectno
al totai de la 14.7 457 63 133 e
FriLEstra
Muestra de Emperoas 1998 F

Fusatr : Chenesian del Trabaje Departaments dn Stidiog

Cuadra N 1
Composicion de la muestra por sector econdmico
Agricul- | Miner. Indust, Constr, Comer. | Trans, Finan, Sery. Tatal
tura Sociales
Empresas en | 1o 189 4 14 17 14 4 00
M absolutos
Parcontaje - -
del toal de la 15| 13 63,0 1.3 L4 41 47 18.0 oo
muestra

Muearrn de Emprosis (996

Fusnte  Ditoceian diel Tralaj= Departamentz de Stludion
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Las ventas, el empleo, las exportaciones

En la década de los noventa nadie pone en duda que la economia chilena
estd pasando por un buen momento. Esta vision optimista se ve corroborada
ampliamente en la indagacion empirica a que hace referencia el presente
estudio. De hecho, si se considera que el aumento de las ventas, la expansion
del empleo v la actividad exportadora, son indicadores de buen desempeno
econdmico, entonces podemaos concluir que las empresas que integraron la
muestra, pasan por un “estado de buena salud”, Enefecto, enla gran mayoria
de ellas, estos indicadores eran evaluados por los empleadores, yva sea en
situacion de estabilidad, o de aumento, v solo en una minoria se declaraba
que las ventas, el empleo o las exportaciones hubieran disminuido, tomando
como referencia los ultimos tres afos. (Ver, Cuadros N” 3,4 v 7 )

Por otra parte, al pedirles una autoevaluacion en relacion a la competencia,
también la gran mayoria se autoubicaba en las categorias “sobre el promedio”
o “de punta”, y un porcentaje muy minoritaric llegaba a autoubicarse bajo el
promedio. (Ver Cuadro N° 5)

En suma desde la propia perspectiva de los empleadores la situacion
econdmica de las empresas es bastante optimista va que indudablemente, si
estas tendencias se mantienen, podemos hablar de un momento expansiva,
sin embargo tambieén es importante senalar que en todos los indicadores de
desempefo econdmico el tamano de la empresa marca una diferencia
considerable, ya que la situacion mas favorable se presenta siempre en las
empresas de mayor tamano relativo.

Como se puede apreciar en los cuadros siguientes, el 54.7% declaraba
haber aumentado las ventas: E1 21.7%, "un poca” v el 33.0% considerablemente.
La proporcion iba en aumento de acuerdo al tamano de la empresa. En relacion
al empleo, la expansion declarada era menor que las ventas alcanzando a un
34.4% de lag empresas: 12.7% opind que habia un aumento considerable y un
21.7% que habia aumentado un poco, En este indicador también se observan
diferencias de acuerdo al tamano. Es decir, la proporcidn de quienes declaran
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haber aumentado el numero de trabajadores respecto al ano anterior, aumenta
tambieén a medida que aumenta el tamarno de la empresa.

En relacion a la actividad exportadora, esta alcanzaba a un 33.7% de la
muestra. La exportacion en las pequenas alcanzaba sélo al 4.5 % del estrato,
en tanto entre las grandes y muy grandes las empresas que exportaban parte
de su produccion eran el 50.6% v el 30.0% respectivamente. Del total de las
empresas que exportaban, el 21.8% considerd que las exportaciones habian
aumentado considerablemente y el 31.7% que habian aumentado un poco
respecto del ano anterior. (Ver Cuadros N° 6y 7).

Cuadro M° 3

Evolucion de las ventas en los altimos tres afios
Ventas :aumento o Pequefa Mediana Grande Muy grande Total
disminuelon x % % % x
Aumento
cansidarablo 2 224 218 o 217
Aumentado poco 273 343 353 o 130
Disminuido
cansiderablomente 1.4 25 6.3 125 23
Disminuido poco 13.8 BB e 15 &0
S ha mantenido 386 48 iTEe 20,0 7.0
Total % 1000 1 el 1000 1o00 1000
Total {Absoluta) + 137 k] 40 300

Fusnty | Riractian del Tabas, Deparmmenta de Brtudios,
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Cuadro N 4
Evolucidn del empleo respecto al abe anterior
Aumento o disminucion Poquaia Mrdiana Grande Muy granda Tatal
de trabajadores % % ® i k]
BAurmento considerabies &.E D 135 i35 |27
Aumentado poco 18,2 127 26,6 L5 1.7
Disminuldo
considerablements iB2 9.5 6.3 7.5 o7
Disminuido poco 59 n4 1532 2.5 17.3
Se ha mantenido 405 414 ia.a 150 e
Tatal % 1000 100.0 kono 100.0 1oo,0
N*Total de empresas
[Absoluto) 44 137 Ty 40 3040
Fuente : Direccran del Trabajo, Deparcamenta de Eatudier
Encuesc 3 Empleidedn 1998
Cuadre M” §
Uhicacion de la empresa en relacién a otras empresas del mismo tamafio y sector,
Ubicacion de su emprosa Pequehia Mediana Grande Muy grando Total
&n relackdn a otras % =% % % %
cmpresas
De punca I 1.4 134 441 [ 313
Sabre el promedio 105 34.3 1%.1 175 8.7
En el promedia 54.5 15.7 11E 7.5 116
Bajo el promedio 6, 11 1.3 1E 7
Mo sabe 6,8 4.4 Fa] 0.0 37
Total % 1000 1000 1000 | O3 ooa
Total {Absolute) 44 |37 79 44a 00

Figerite | Direccicn ded Trabaie, Deparmmento de Estucion

Encueso 1 Empleadores | 596
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Cuadro N7 4
Actividad exportadora
Pegueiia Mediana Grande Muy grande Towal
% % *® % k]

Exporta parte de la
produccion 45 43 L1 30,0 3.7
Mo exporta parte de
la produccion 15,0 533 45 50,0 516
Mo corresponde 205 124 B.? 200 13,7
Total % Iono 1000 1000 100.0 1000
Total {Absoluta) + 137 il 40 100

Er e3m camgoria se mchuyen empresas que par b naturders desi acmvidad na ha lugar U expormelis
Fuerire : Chreccicn ded Trabaje, Deparmamenta de Esrudios
Encussra 3 Empleaderer 1996

Cuadro W7
Evolucion de las exportaciones en los dltimos tres afios
[Submuostra de las empresas que exporcan, 33, 7% de la muescra)

En relacidn a 1993,

exportaciones Pequeria Mediana Grande Muy grande Tatal
han aumentada, % % % % %
disminuido

Aumento considerable .0 2.8 00 333 |
Aumentade poco 0.0 irT 150 41,7 31,7
Disminuido

considerablemente oo &4 0,0 0.0 3.0
Disminuido poco 50,0 128 50 0.0 a%
S¢ ha mantenido 500 4.3 300 50 146
Total % 100,40 1000 1000 1000 100.0
Total (Absoluto) ) 47 40 17 101

Fuence : Direcoan del Traoajo, Deparmamants de Estusan
Encuesm a Empleadares 19%&

A partir de los datos precedentes no podemos sino concluir que respecto
al desempeno econdmico estamos hablando de un conjunto de empresas que
mayoritariamente, muestran un buen nivel v que, apoyando investigaciones
empiricas anteriores, la situacidn es mejor en las empresas de mayor tamano
relativo. Para ver el comportamiento economico del conjunto de las empresas
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de la muestra y en un esfuerzo para relacionar variables se construyo un indice

de desempeno economico en el cual se les otorgd puntaje a las empresas que

mostraban resultados positivos o de mejoria relativa segun la propia

percepcidon de los empleadores, Las variables que se consideraron fueron:

ventas, empleo, exportacién, autoubicacion en relacion a la competencia v

notas que los propios empleadores le pusieron a sus esfuerzos de inversion.
Los resultados de este ejercicio se presentan en el cuadro siguiente:

Cuadro M° B

Desermpefio economico de la empresa | Indice construido con variables seleccionadas)

Tarnafio de empresa Puntaje promedio Dasviacion estandar Frecuencia en Mabsoluto
Peguefia 58.9 16 44
Mediana 64,1 TH 133
Grande LER an 7
Muy grande 0.3 94 42
Total 5.4 a9 . 196

Fuenre | Dureccidn del Trazgo, Deparmments de Erudios

Encuerm 3 Empezadares. 1996
i

Encuesm 1 Empdeagares 1455

Comao se observa en el cuadro anterior, el puntaje va aumentando a medida
que aumenta el tamano de la empresa. Las pequenas estin 6.7 puntos bajo el
promedio y las muy grandes, se ubican 4.7 puntos sobre el promedio. La menor
desviacion estdndar se da entre las pequenas, es decir su comportamiento es
mis homogéneo, v la mayor diversidad se presenta en las muy grandes, con
la mas alta desviacion estandar. En este estrato, el desempenio economico es
mas aleatorio que en los demas segmentos.
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Los procesos de racionalizacion: el trabajo eventual y externalizacion

Una de las hipdtesis mds extendidas actualmente sobre la manera como
se estd reorganizando la produccion dice relacion con el aumento paulatino
de contratacion de trabajo eventual v la subcontratacion a terceros va sea para
la realizacion de servicios complementarios a la produccidn yva sea como
subcontratacion de partes y procesos. Ambos fendmenos estan asociados a la
prablematica de la flexibilizacion, en la medida que se supone representan
tormas de adaptacion empresarial a las variaciones de los mercados. Estos
fendmenos, aun cuando puedan considerarse necesarios, e inclusive con
efectos virtuosos, el primero comoe una forma de absorber mano de obra
cesante y el segundo como una manera de reactivar unidades productivas y
de servicios en cadenas de integracion, han mostrado que eventualmente
podrian tener algunas consecuencias negativas para los trabajadores. Esto es
particularmente claro en lo que se refiere a la precarizacion del empleo que
va asociada al trabajo eventual o transitorio y a la calidad de las condiciones
de trabajo v seguridad que disminuyen cuando se presentan estas condiciones
atipicas. " Por otra parte indudablemente, sila condicién de trabajo eventual
s¢ generalizara, tendria importantes consecuencias para la posibilidad de
formar sindicatos v para la afiliacion sindical. Por ello hemos considerado
importante indagar sobre la incidencia de trabajo eventual en la organizacidn
de estas empresas.

(19}, Uno de los tenas ES!'.L‘I.'SL'TI‘iIL'h en el dmbite leboral , estd referide a la forma en que estin cambiando las formas de
contratacicn v donde parecieran estarse generalizando formas “atipicas” gue se definen por diferencia y en relacion a un
contrato que seria el contrato fipico: de coracter indefinido, de tiempo completo, sujeto alas obligaciones previsionales v
chi =l v bastante prtegido por la Ii':l'.',|5'||1f|‘|1i-l latoral Por diferenoa un contrato _l'.\'::lll_.'ll.l:l_"'- =] rfm?ﬂr.:l]. a menudoe de
jornada parcial, con una certs indefirioon en las relaciones de dependencia con ol empleadorn v con una seerte de
desproteccion dal trabajador. No tode contzate atipico da lugar ala precanzacidn del emples, pero ésfa s prisenta
muchas veces escondida en 1o “atipico”
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En la muestra seleccionada encontramos que el 46.7% de las empresas
contratan habitualmente a trabajadores eventuales (faena o plazo fijo) v esta
proporcidn sube considerablemente entre las medianas y grandes. (Ver Cuadro
N? 9) También constatamos que la contratacion de trabajadores eventuales se
presenta practicamente en todas las ramas de actividad, dandose las mayores
proporciones de incidencia en la Mineria y Sector Financiero, con el 80% y
64.3% mostrando una importante incidencia en la industria y los servicios
sociales con el 47% v el 38% respectivamente, ramas en que el trabajo eventual
es un fenémeno nuevo. (Ver Cuadro N° 11) De todas maneras conviene
destacar que los trabajadores eventuales, en la gran mayoria de las empresas,
son una fuerza de trabajo complementaria, yva que fueron muy pocos los casos
en que estos trabajadores, significaban mds del 60% del total. { 6.1%). La gran
mayoria de empresas (75.1 %) se ubicaba en el estrato en que el nimero de
eventuales no sobrepasaba al 20% de la planta. (Ver Cuadro N® 10). En estos
porcentajes es importante consignar que por tratarse de empresas de la region
metropolitana i‘!ﬁ}' una subrepresentacidn de ramas como a gricul tura, minerta,
forestales, pesca, en donde se sabe que la proporcion de trabajadores
eventuales es de alta incidencia v en muchos casos llega a ser superior a la
planta.

En cuanto a la subcontratacion de terceros (externalizacion) para la
realizacidn de servicios o partes de procesos de produccion se observo que la
subcontratacion de servicios es mas alta que la de procesos productivos (28%
los primeros v 8% los segundos) v también se mantiene la tendencia a que
estos procesos de racionalizacion tienen una mayor incidencia en las empresas
grandes, las que en una mayor proporcion compran servicios y en la menor
proporcion compran partes o procesos. Es decir la externalizacion, se estaria
verificando con mayor fuerza en actividades complementarias, mas que en
una fragmentacion a nivel de produccidn v basicamente , este fenomeno se
da en las empresas grandes o muy grandes. (Ver Cuadro N® 12)

]
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Cuadra N* 9
Contratacion de trabajadores eventuales

Trabajaderes cyentuales Pequefa HMediana Grande Muy grande Total
*® % % ® =
Se contratan 7 4513 570 5TE 46,7
Mo so contratan 773 54.7 410 42.5 533
Total % 1000 1000 1002 0.4 1000
Toesl {Absolute) +4 137 9 40 100
Fuense - Direccitn del Tratuja, Desarmmento ce Esmudior
Encuesta a Empiacares 1536
Cuadro N° 10
Porcentaje de eventuales sobre el total do trabajadoros
{ Submuestra que contrata eventuales, 48,7 % de las empresas)
Porcentaje do eventuales, Pequeiia Mediana Grande Muy Grande Total
sabre total de trabajadores % % % % %
1-10 % 5040 T0.0 El3 B&.? 751
21-40% g 133 1L4 4.4 (WK
A1-60% 200 6.6 47 BT T3
Gl1% o+ 10.0 oo 14 21
Tatal & L] 100 1040 oo 1oD
Total (absalutos) 12 #0 a3 13 |36
Fuentn - Direczian del Trakajo, Déparmments de Exturdial
Encoesm a Enpleadares 954
Cuadra N° 11
Contratacion de eventuales segin rama econdmica
[ Submuestra gue contrata eventuales ol 46.7 % du las ompresas)
[ Hiner. Indust. | Constr Comer, Trans Finan Serv. Total
Sociales
L4 ] % % % % %
Contrata eventuales BOLD 470 500 112 583 543 a9 467
Mo contraca eventuales 200 510 0.0 488 4.7 5.7 611 533
Tatal % ] 1oo 100 100 | oo 10 100
Total (absolutos) 15 IB% 4 1] 12 14 54 299

Fisera - Chreccian del Trabajo, Deparamenta de Extudicn

Encunsts o Empleadores 1995
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Cuadrao M 12
Subcontrato a terceros

Pegueda Mediana Grande Muy grande Toeal
Subcontrato a terceros % &= % * %
Subcontratan servicios 182 11.9 380 40,0 28.0
Subcontratan procesos
produccion 182 B0 3l 23 BD
Ambaos o0 5.1 5.1 75 4.7
Minguno B34 650 L8] 50.0 593
Total % 00,0 iboD L] 00,0 Loo
Total (Absoluto) 44 137 3 40 Lo

CAPITULO 2
LA Calidad De Las
Relaciones Laborales

El reconocimiento mutuo de los actores de la relacion laboral

La calidad de las relaciones laborales es un tema recurrente en el momento
actual, especialmente porque en el debate publico, las representaciones
corporativas de empresarios v trabajadores han agudizado el debate a
proposito de las reformas laborales v son trecuentes las acusaciones mutuas
entre ambaos actores, Algunos dirigentes empresariales han venido sosteniendo
que el sindicalismo es una mstitucon obsoleta destinada a desaparecer, va
que seria mas eficaz un modelo de relaciones laborales donde primaran los
arreglos entre el empleador v el trabajador individual. Por su parte los
dirigentes de los trabajadores denuncian frecuentemente las dificultades que
pone la parte empresarial a la accion sindical.
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La evidencia empirica que se ha recogido en la presente encuesta arroja
un resultado diferente en lo que se refiere a la percepcidn de los empresarios
0 sus representantes sobre el papel asignado al sindicalismo en las empresas,
Lainstitucion sindical es valorada por una amplia proporcidn de empleadores,
el §3.7%, como una entidad que “ayuda a normar las relaciones laborales”, en
contraposicion a solo un 6.0% que opina que las “dificultaria” (Ver Cuadro
N™13) Por su parte los trabajadores reconocen que el 65.3% de los empleadores,
“la mayoria de las veces da facilidades para el ejercicio de la accidn sindical”

(L

y solo un 16% estimd que generalmente las dificulta. (Ver Cuadro N° 14)

Este reconocimiento mutuo es una buena sefial respecto de las relaciones
institucionalizadas, porque de alguna manera revela que tanto las practicas
antisindicales como la mala percepcidn de la parte laboral sobre las actitudes
empresariales pueden estar influidas por el debate ideoldgico-politico, o bien
sustentadas en una vision aprioristica desde unidades productivas en que el
sindicato ni siquiera ha llegado a constituirse v por lo tanto, no se ha probado
en la practica las supuestas actitudes conflictivas o de ineficiencia sindical.
También conviene recordar que toda generalizacidn refleja una tendencia, v
que la realidad muestra comportamientos heterogéneos, va sea en segmentos
de empresas, o en sectores especificos donde se dan practicas antisindicales
Seria erroneo deducir que éstas no existen. Lo que reflejan estos datos es que
en el conjunto de empresas analizadas, que tienen un sindicalismo
comsolidade, éstas son minoritarias, @

De acuerdo a la informacion que maneja la Direccidn del Trabajo
generalmente la denuncia de practicas antisindicales se refiere a los obstaculos
que se ponen a la formacion del sindicato y al temor manifiesto de los
trabajadores a sufrir represalias durante el proceso de constitucion, v en menor
medida, a violaciones de la legislacion laboral que protege la institucién
sindical consolidada, que estd resguardada por el fuero a los dirigentes y en
general por el reconocimiento a su existencia conforme al derecho laboral.

[20) D eestredios complamentardos a éste realizadaos en 1997, une, ceferide al reeeso sindical v otro, referido a T situacien
del susdrcalisma en laz regionss revelamm que fas practicas antisindicales, son uno de los prircipabes obshicutos a la
sindicalizaciin, Ver, Direceion del Trabajo, Depactamento de Estudios. Infarme Final, Sindicatos en recese: estudio
explorarolorio, 1997 v Sindicalismo en regiones, Informe Final, 1997 {mimuvo|
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En este sentido, la buena percepcion de los actores concretos al interior
de las empresas analizadas, deberia constituir una senal alentadora para los
segmentos de empleadores que temen a la sindicalizacion v por ello, la
abstaculizan v también para aquellos trabajadores que no ven las ventajas de
arganizarse en sindicatos o temen malas consecuencias si lo intentan, De hecho
un dato que aparece de fundamental importancia en este sentido y que permite
desmititicar la eventual contlictividad sindical como una amenaza a la
estabilidad de las empresas es la percepcidn empresarial sobre la baja
conflictividad real de los sindicatos. La opinion mayoritaria, el 80%, sostuvo
que los sindicatos de sus empresas eran poco 0 nada conflictivos, opinion
avalada por la baja incidencia de conflictos, los que se habian presentado sélo
en el 15% de los casos. (Ver Cuadros 15 v 16)

También podria constituir una senal para las dirigencias sindicales
cupulares, en el sentido que el sindicalismo de empresa actualmente
constituido, estd jugando un rol corporativo, de integracion y de relaciones
laborales cooperativas, situacion que no avala la hipotesis de la crisis sindical
o debilitamiento sindical. De hecho si se observan las evaluaciones de los
empleadores sobre la eficiencia del sindicato, el 64.7% los evalud como
eficientes 0 muy eficientes v solo el 11.3% los cansiderd poco eficientes o
ineficientes. ("-."lr_‘r Cuadro N° 17} v las razones de esa evaluacion positiva
mayaritariamente radican en las buenas relaciones que mantiene el sindicato
con la empresa v la calidad del desempeno de los dinigentes. (Ver Cuadro 18)

El reconocimiento mutuo de los actores, es la condicidn mas esencial para
establecer un plan de mejoramiento continuo de las relaciones laborales,
porque genera no sélo interlocutores validas, sino que también permite un
campo de accion, una agenda de materias, y un margen de negociacion que le
posibilita a ambas partes, entender las condiciones v razonar los acuerdos.
Alli radica el éxito de una negociacion y también alli radica la legitimidad v
estabilidad de los acuerdos. Estas aseveraciones que parecen sencillas en su
formulacion a menudo son dificiles de lograr, basicamente porque hay que
despejar las desconfianzas sobre intenciones v/ o elementos especificos de las
relaciones interpersonales, o elementos de contextos mas o menos favorables,
sin embargo, la existencia de una institucionalidad reconocida, canales de
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comunicacion v reglas del juego en los procesos, son elementos que tambien
juegan papeles esenciales y por ello, la gestion de los recursos humanos, es el
segundo elemento mas decisivo para el logro de relaciones laborales de buena
calidad.

Cuadro N 13
Oplinién de empleadores sobre existencia de sindicatos

Cuiil es su opinton Pequefia Heodiana Grande HMuy grande Total
sobre existoncia % ® % % ]
de sindicatos
Ayudan a nermar las
relaciones laborales a4.1 BLS 9.9 750 BT
DOificultan las refacionas
laborales 4.5 r.a kR T3 B0
Su existencia es indiferente,
il ayudan nl dificultan retacion 1A 142 % I75 10.3
Toeal % 1000 1900 100.40 1000 1000
Total (Absoluco) 4 137 79 44 30
Fuentr - Direcoan :dnl Trabajo: Deparmments e Exrudion
Encuesta a Empleadare |93
Cuadra N 14
Opinion de dirigentes sindicales sobre actitud de la empresa frente al sindicato

Pequefia Mediana Grande Muy grande Total
La Empresa % % = = %
La mayoriz de las veces, _
da facilidades 63,7 [} 0B 550 65,3
La mayoria de las veces,
pone dificultades 15.% |7.5 14.5 . oD 160
M da facilidades, nilas
dificulta 134 16,1 (] WD 150
Otra actitud 58 14 13 50 37
Towml & 1000 [{aRi] 103,92 [{EITRT] 1000
Total { Absoluto ) 44 137 79 40 o

Fuente - Direccion del Trabajo, Deparsmenso ae Eauedio
i

Encweita 4 Diripentey Sindoaies 575
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Cuadro N- 1§

Calificaclon de |la conflictividad de la relacion sindicataiempresa por parte de los empleadores

Pensando on conflictividad, Pequefia HMediana Grande Muy grande Total
coma calif. rolacion % ] % x %
sindicato empresa
Muy conflictivas ] 18 1.3 La FR
Conflictivos 9.1 6.8 k.3 0.0 B0
Medianamente conflictivas 91 BA 133 131 12.0
Poco conflictives 363 456 EIR] 48.7 41.9
Mada conflictivas 455 EPH| 46,9 Py ERN|
Total % 1000 00,0 1000 100.0 oo
Total (Abscluto) 44 EN) 79 9 299
Fusrie | Direecan del Tracaye Deparmmenia de Expodics
Ercuaita a Empleadares 195
Cuadro N 1&
En dltimo afio, se ha presontade algun confiicto con trabajadores
Pequefia Mediana Grande Muy grande Total
En dltimo afie % ® % ES W
Se ha presentado algun
canflicen con trabajadores 114 154 203 75 15,1
Mo se ha presentado algun
conflicto con rrabajadores 8.6 844 TR 2.5 B4.%
Total % 100,0 [REIERH 1010.0 1080 180,40
Total {Absolute) + 134 79 40 195
Fuente | Direezian del Tracajc, Deparmmenio de Eswedios
Encuesta a Empleadesm 1995
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Cuadro M- IT
Calificacidn de la eficiencia del sindicate por parte de Empleadores

Como calificaria la Pequefia Maediana Grande Muy grande Tocal
eficlencia del sindicato % = & * k1
Muy eficientes 4.5 A 14,3 50 7
Eficientes 614 540 58,1 e0.0 570
Meadianamaonte cficientes 18,2 248 i ELERY 4.0
Poco eficicntes gl 12,4 1.3 5.0 8,0
Ineficlentes 6.8 44 1.3 0,4 33
Total % oo [LeeNi] 1 00 1900 1nog
Total {Absoluto) 44 137 i) A0 oo

Fuence ; Direcoon del Trakao, Degaramento de Eabydan

Encuedm a Emplesdores 1996

Cuadrs N 18
Razones para una evaluacion positiva

Rardn para evaluar Pequefia Mediana Granda HMuy grande Total
positivamente al sindicato ® ® % kS £
Buenas relaciones sindicaro
empresa 69,1 5313 543 515 55.%
Buen desempefio de los
dirigentes 172 159 124 179 TLE
Buena actitud hacia las bases 153 160 211 175 16.%
Otros 34 7 (] 7.1 34
Mo sabe, no responde 2.0 ] 0,0 R 1.0
Towl % (000 100.0 1o, 130.0 1000
Toeal (Absolute) 19 81 57 e 195

Fugnte : Dhirecaan del Tralaje, Dopartamants de B

Encuessa s Emplesdores 1996
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Gestion de los recursos humanos:
¢ practicas autoritarias o participativas ?

En el mundo moderno nadie pone en duda la importancia que tiene para
la competitividad economica el buen manejo de los recursos humanos. Esta
es una funcion de la empresa que a menudo ha ido quedando rezagada
respecto a otras decisiones o planes de modernizacion. Por ello, la presente
investigacion incluyo, como una de las dimensiones mas importantes de las
relaciones laborales, preguntas sobre una autoevaluacion de laempresaen la
immversion realizada en la gestion de los recursos humanos, la unidad
administrativa de mayor jerarquia para el manejo de los recursos humanos,
frecuencia de las reuniones del encargado de esa uniddd con el sindicato,
materias que son consultadas a los trabajadores, matenias que seria conveniente
tratar con los trabajadores, existencia o no de planes de capacitacion v
finalmente, una pregunta directa sobre la existencia o no, de practicas hostiles
hacia el sindicato v sus caracteristicas.

Partienda del supuesto que una gestion moderna seria aquélla en que la
empresa le otorga un nivel gerencial a esa unidad administrativa, invierte en
recursos humanos de manera similar a otras dimensiones de importancia
econdmica para la empresa, tiene canales de interlocucion frecuente con el
sindicato, comparte informacién en una amplia gama de materias con los
trabajadores, consulta otras tantas y finalmente no tiene practicas hostiles
hacia los trabajadores o sus representantes, no podemos sino concluir que
estas caracteristicas se dan de manera disimil entre las empresas de la muestra
v que aun cuando hay algunas dimensiones que corresponderian a este
paradigma de lo moderno de acuerdo a nuestra definicidn hay otras, que
estan ausentes 0 estan presentes de manera negativa. Veamos:

Encontramos que el nivel jerarquico para el manejo de los recursos
humanos, estd efectivamente radicado en un nivel gerencial: el 52.3% a nivel
de gerentes v el 36.0% a nivel de subgerentes. (Cuadro N° 19) El encargado de
estas unidades se reune con bastante frecuencia con el sindicato. Asi de acuerdo
a la informacion entregada por los propios dirigentes sindicales, la frecuencia
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de las reuniones entre el sindicato vy el encargado de recursos humanos v
otros directivos de la empresa se da mayoritariamente, 0 Una vez por semana,
o una vez cada 15 dias o una vez por mes, Los que se reunen cada trimestre,
cada semestre, u ocasionalmente representan apenas el 13.%. Tambien se
observa que la frecuencia de las reuniones aumenta segun el tamano de
empresa, donde en las grandes v las muy grandes se retinen mas asiduamente
que en las pequenas. (Ver Cuadro N 20)

De acuerdo a estos dos indicadores, nivel jerarquico v regularidad de las
reuniones podemos concluir que hay una situacion bastante buena en general,
que permite decir que la relacion de la empresa con el sindicato, tiene una
vida institucional, con instancias de interlocucion que se dan con una
frecuencia interesante, que excede con mucho la sola instancia de la
negociacién colectiva (que como se sabe tiene una periodicidad minima de
dos afios) o, la eventualidad de conflictos, que seria otro momento en que las
reuniones del sindicato con los directivos se hacen imprescindibles, Ahora
bien, lo interesante es analizar cudles son los temas 0 materias que se abordan
en dichas reuniones v alli es donde comienza a aparecer un cierta distancia
del paradigma de lo moderno, porque encontramos que en los temas de
informacion v consulta, la gestion se vuelve mds cerrada, inclusive en las
empresas mds grandes, donde hay importantes segmentos que no consultan
ni informan a los trabajadores sobre materias que estarian obligados por ley,
como son, las horas extraordinarias, los traslados de faena o lugar y otras
cuestiones de organizacion de la fuerza de trabajo, que inciden sobre la vida
privada y familiar de los trabajadores. Asi por ejemplo, mas de la mitad de
los dirigentes declaran que la empresa no consulta nunca ni al sindicato ni a
los trabajadores involucrados, sobre los turnos o las horas extraordinarias y
la proporcion sube al 62,8% sobre traslados de faena o lugar. En cambio se ve
una mayor apertura a las sugerencias sobre la manera de hacer el trabajo, la
calidad v la higiene y seguridad, materias en las que los dirigentes reconocen
que en una proporcion mayor de empleadores, frecuentermente o al menos
acasionalmente aceptan sus opiniones. (Ver Cuadro N® 21)
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Por otra parte consultados tanto empleadores como dirigentes sobre una
amplia gama de temas desde cuestiones relativas a la produccion v gestion,
la productividad, la capacitacion, la disciplina laboral, higiene y seguridad,
legislacion laboral hasta las relativas al bienestar y los salarios, ambos actores,
coinciden v reconocen que son materias que se abordan frecuentemente en
alrededor de un 30 a 40% de las empresas, dependiendo de los items, pero en
ningtin caso se hace frecuentemente en la mayoria de ellas. Simembargo al
ser consultados los empleadores sobre la conveniencia de que estos temas se
trataran con el sindicato, la gran mavoria opind que seria muy conveniente o
conveniente. En todos los items la inconveniencia fue planteada por menos
del 10% de los empleadores encuestados. (Ver Cuadro N 23)

En sintesis se podria afirmar, que la agenda laboral /empresarial, al interior
de las empresas es mds restringida, de lo que los propios empleadores
considerarian conveniente, por lo tanto habria que preguntarse de quién es
responsabilidad de ampliar esa agenda. Pareciera en teoria que hay un campo
de accién para el sindicato en el que los empleadores tendrian una actitud
positiva para tratar materias de interés comtin que no estd lo suficientemente
desarrollado, También cabe la posibilidad de que la opinidén de los empleadores
sobre la conveniencia de ampliar los campos de interlocucion se vea tensionada
por la distancia entre un “discurso” que valora la informacion v el didlogo v
una practica que limita la intervencion del sindicato en lo que comunmente
se llama la gestion que se entiende como una facuitad privativa del empleador.
De todas maneras, consideramos que el dato sobre ese 30 o 40% de empresas
que tiene una prictica de agenda abierta es un dato interesante que muestra
que es posible avanzar en un paradigma de gestion participativac informada
v que el sindicato es un interlocutor vélido de ese paradigma al menos enun
segmento de las empresas encuestadas,

Por otra parte encontramos que las empresas, autoevalian su inversion
en la gestién de los recursos recursos humanos de una manera mas modesta
que la inversion en otros ambitos de desarrollo de la empresa, y que esta
autoevaluacion va aumentando de nivel a medida que aumenta el tamano de
la empresa. En la encuesta se les pedia ponerle unanotadela?, ala inversion
realizada en diferemtes ambitos, tales comao: inversion en tecnologia, calidad

.
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del producto, gestién de la empresa (control presupuestario, marketing,
planificacién) y gestion de los recursos humanos. 5e les explicitaba que
entendieran inversion en un sentido amplio, como los estuerzos financieros vy
humanos dedicados a cada dmbito. En todos los items los empleadores se
pusieron “mejor nota” a medida que aumentaba el tamario de las empresas y
en todas las autoevaluaciones, la inversion en gestién de recursos humanos
resultd en promedio inferior a las otras. Por otra parte, es interesante destacar
que el promedio de las notas en todos los items estuvo entre 4,8 el mas bajo
hasta 5,9 el mas alto, es decir entre regular y bueno, dejando fuera los extremos
inferiores y superiores de la escala, lo que revela que las empresas aprecian
que su performance estd atn lejos de un punto éptimo, o dicho en otras
palabras, hay un camino que recorrer para obtener un desarrollo mas pleno.
Otro punto destacable en esta autoevaluacion es laimportancia que pareciera
estarsele dando a la calidad del producto. De hecho es la mejor nota en todos
los tamanios de empresa. (Ver Cuadro N 24)

Cuadrm M ¥
El cargo mas alto para el ratamiento de recursos humanos

Cual es ¢l cargo mis alte Peguefia Mediana Grande Muy grande Total
para el tratamiento de % % Y % %
rectrsos humanos

Duefios 21 o7 15 0.a 13
Gerencias 545 435 48,1 : 67,5 523
Subgerencias 150 3585 46,4 150 160
Personal administrativa 23 o7 0,0 o] 0.7
Diroctor kA (R 13 15 8.0
Otros oo a7 1.3 of 0.7
Toral % 1000 190.0 169a,0 1000 1000
Total (Absoluto) 4 137 ] =0 300

Fuense - Direccian dal Trasajo, Oepirmmente de Extudor
Encueim 3 Empleadares | 556,
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Cuadro M 20
Frecuencia de las rouniones del sindicate con directivos de la empresa
Frecuencia Reunicnes Peguefia Mediana Grande Muy grande Total
k] = % " ]
Una ver por semana 136 ELN E1H:] ALD 343
Cada 15 dias 13,4 12.4 115 200 16,0
Una wex por mes 3H.4 40,9 1.6 275 6,3
Cada crimestre el 5B 25 50 53
Cada semestre 6.E o7 3 .5 20
Crcasionalmente 18,2 51 [ 50 &0
Total % 1005 10,0 1oon,o 190,0 oo
Toral { Absoluts ) 4+ 137 5 40 00
Fuente * Direscion del Trabajc Deparamento ce Emmudioz
Encuesza a Dhingenses Sodicales | 998
Cuadro M° 21
Con qué frecuencia la empresa consulta al sindicato o a los trabajadores sobres estas materias:
Frecuentemente | Ceasonalmente | Rara vex Munca Ho sabe Tocal
% b - 4 % % %
Consulta los turmos 17.7 150 87 519 ET 1900
Consulta las haras
rutraordinarias 124 104 &7 551 54 100,0
Consutta los traslados
de faena o lugar 248 LK BA 414 b 1040,0
Acept suporencias
cambics en manera de 4.4 F-L 16,4 4 17 1000
hacer el trabajo
Atwpts supormnsiae
mejarar la calidad IR 1.7 ™2 44 §0a
Acepta sugerencias |
mejorar la higiene y IEA 107 151 15 o 100.0
sagurtdad

Fuente | Diredcibn del Trakajs, Departarmento de Enudios
Eacansts i Dingenten Saddicalan 19594
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Cuadro M 11
Temas que se abordan entre directivos y dirigentes sindicales: opiniones de dirigences
y empleadores comparadas.

Frecuentements Munca

Temas oratados % H ® %

Dirigentes Empleadores Dirlgentes Empleadores
La produccidn | gostion ItA4 141 FEs:| 230
Productividad asociada
al salario 159 " w7 242 1.0
Disciplina laboral 268 Mo 1B.7 140
La capacitacian FIrE:] 13 ELR:] 243
Cusstiones salariales,
previsionalos, ote. g2 34,7 20.7 107
Medidas y mejoras
bienescar 344 340 FEN 130
Legislacion laboral 217 1497 353 147
Cuestiones de higiene
amblental £l 18,0 124 12.0

Fente : Dirsecicn del Trabmjo, Peparssmenta de Extudien
Encuesta a Dirgeraes Sindicaies y o Ermpleadores 7956

Meo-La escala de frecusncia due se bey padis evibaar nclufz B aie e uvad frecueniemerfle. GCasianainent e, Fars S0T y NURc Para elactes de comparacian
s b elegido ks opsicass mas polares frecuandemente ¥ s Recusrdese que se trald do 954 encussin rijapendientes; Lni 3 pmpleadares. y ot L
diripentes

Cuadro M° 13
Canveniencla o inconveniencia de temas a tratar entre la empresa y ¢l sindicato
HMuy Comveniente Poco  |Inconvenienta Muy N.5. 1 N.C. | Total
convenlenta convenients Incomvenients

Conveniencia de tratar L % % ® % % S
Produccdn, ventas,
calidad 290 431 133 53 N ] 0.3 100,0
Productividad y salarios 270 &0.4 70 in 11 01 10400
Drisciplina laboral 389 ST 57 2.0 E? o0 1000
Turnos, horas
pxtraordinarias 15.7 58.7 16,3 T i0 03 rona
Capacitacian kP 33,0 7.3 47 23 0.8 1000
Salarios y wires pagos 19,7 429 10,7 S0k L7 0.0 1000
Medidas de biensstar 7 &4.3 4.7 1.7 1.7 oo 100.0
Legislacidn labaral 120 &03 * .z 4.7 1.3 0o 1000
Higtene ambicntal
seguridad .7 447 13 k] 13 0 10,2

Fuente - Direceien ol Trabaga, Depertamantao de Esteden
Encuesm a Empleadorey EPYE
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Cuadro M”74

Mata peesta por el empleador a las inversiones realizadas por la empresa para mejorar la calidad del producto,
la gestion empresarial ¥ la gestion do los Rocursos Humanos

nota promedio neta promedio nota promedio notz promedio
Inversiin en Inversion en calldad | Inverdlén en la calidad | Inversion en la calidad

recnologia dal producto de la gestidn de la gestdn de los
Tamafio de empresa ermpresarial reCUrsos hurmanos
Peguefia 49 56 45 45
Mediana LR 57 5.5 51
Grande 57 39 5.8 53
Muy grande 54 57 5.4 57
Total 55 58 55 51

Fuerge [hrecodin del Trabaa, Depirtamento de Bitudiay
Encugar g Dirigeates Sindealey y 3 Smpleadarn: 1356

Actitudes de hostilidad hacin el sindicato

En la perspectiva de distinguir la existencia de prdcticas abiertamente
autoritarias se consultd a los dirigentes sindicales si se habian presentado en
la empresa actitudes hostiles al sindicato. Encontramos que, aunque éstas
eran de incidencia minoritaria va que solo el 31% de los dirigentes opind que
estas se daban, de todas maneras, no deja de ser un dato preocupante, porque
si ¢stas existen en este conjunto de empresas que hemos estado caracterizando
como empresas desarroliadas, se puede conjeturar que este tipo de practica
podria llegar a ser mas generalizada, en empresas de menor desarrollo relativo
donde el tratamiento de los recursos humanos depende mas de actitudes
espontdneas, por Eiempfo de los mandos medios v menos de una pDEitEca de
gestion de la empresa. También se podria pensar que es mayor alli donde no
hay representaciones colectivas de los trabajadores. Respecto del tipo de
hostilidad esta se concentra mavoritariamente en: desconocimiento de
acuerdos, desacreditacion del dirigente, consecuencias negativas para el puesto
del dirigente, amenazas verbales. (Ver Cuadros N° 25 y 26)
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Cuadro M 25
Actitudes de hostilidad de parte de la empresa
Pegueaiia Mediana Grande Huy grande Total
Actitud Empresa kS % ® % %
Existe hostilidad
de parte de la Empresa |82 KN 154 325 30
Mo existe hostilidad
de parte di |2 Empresa BB 7.5 B 4575 N
Total % 100.0 10 oo 1oD,D 1000
Total { Absaluto “ 137 77 40 300
Fuente - Direccidn del Tratajo, Deparmmenio de Bxdudios
Encuesm a Dingentes Sindicales | %
Cuadro M 16
Tipos de actitudes hostiles al sindicato por parte de la emprasa
{Submuestra que declard hostilldad, 31 % de los sindicatos)
Si Mo M.5. Total
Actitudes Negativas Emprosa kA * = %
Problemas con el fuero sindical FLI) 743 Il 00,0
Problemas con los permisos sindicales 166 &34 [+11] 100,08
Amenazas verbales SBT 402 1,1 100,08
Impedimanto para reuniones FEp 763 oo 00,0
Impedimentos para informar 113 7.7 oo 100.0
Desconocimiento de acuerdos tomados con
el sindicato L B0,2 EL) 1.1 1000
Desacreditacian de los dirigentes Q2 746 L1 00,0
Consecuancias negacivas para el puesto
dnl dirigente &0.2 k) I.b 100,0
Consccusncias nl:gn.ti:\ras BN FEMUNeraciones
del dirigente 473 514 1.1 1no.o
Oeras aceltudes negativas 15,1 849 [T} 1on,o

Funiite | Difecsian dol Trabaje, Departaméra de Eituldist

Encuesza 2 Dergenaes Sindicales |576
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La calidad de la gestion de los recursos humanos

Partiendo del analisis de diferentes indicadores, tales como consulta a los
trabajadores, mecanismos de participacién, buena evaluacion de los sindicatos
respecto a las relaciones con la empresa, inversion en recursos humanos,
capacitacion, ausencia de politicas hostiles y senales de colaboracion entre
los actores se construyvo un indice de calidad en el que a mayor incidencia de
elementos que indicaran una cultura mds democrdtica, abierta, informada y
participativa, las empresas obtenian mejor puntaje. En relacion a este indice
observamos que el puntaje aumenta a medida que aumenta el tamano de la
empresa. En este sentido este indice de calidad de la gestion de los recursos
humanos se comporta de manera similar al de desempeno econdmico. Se
podria decir que en las empresas de mayor tamafio relativo, la gestion de los
recursos humanos es mas una politica de empresa que en las pequenias, donde
la preacupacion por este tema es mas incipiente y donde el nivel de apertura,
participacidn e informacion es menor. (Ver Cuadro N® 27)

Cuadre M 17
Calidad de gestian on recursos hurmanos (indice construido con variables seleccionadas)

Tamafio de smpresa Puntaje Desviacldn Frecuencia en
promedio astindar M-absaluto

Pegueda 1945 14,3 A

HMediana 100.% 148 133

Grandi 14,1 196 ke

Muy grande AR ERI] L7 41

Total 04,1 347 23k

Fuence : Direccidn del Tratajo, Deparmmenta de Extudion
Enciesm a Empleadores 1195
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CAPITULO 3
CARACTERISTICAS DE LA ACCION
DEL SINDICALISMO DE EMPRESA

No cabe duda que el sindicalismo en el mundo y también en Chile estd
tensionado por los cambios econdmicos, politicos, culturales v saciales de fin
de siglo. Los actores esenciales de la relacidn laboral, empresarios y
trabajadores tienen que adaptarse a la coyuntura redefiniendo no sélo su papel
en el nuevo escenario sociopolitico, sino también redefiniendo sus factores
de identidad, cohesion y proyecto histdrico, es decir los elementos que
constituyen al actor social.

En el caso chileno en particular, los actores también han tenido que
posicionarse en el contexto de cambio politico desde un régimen autoritario
de larga duracion a la instalacion democratica, donde las coordenadas de la
transicion politica se superponen v entrecruzan con las coordenadas de cambio
de época que se vive a nivel mundial.

En este proceso el sindicalismo chileno, que estaba estrechamente ligado
a los partidos politicos, sufre por una parte, un debilitamiento u opacamiento
de su rol sociopolitico, porque no encuentra en la situacion de reinstalacion
democratica, un rol autonomo de los partidos y su posicionamiento como
actor social de ve obstaculizado por el fracaso de las politicas de concertacion
social, que se intentaron durante el periodo 1990-1994. Analizar este fenomeno
en profundidad excede con mucho los objetivos y alcances del presente trabajo,
sin embargo su breve mencidn se justifica porque, la pregunta que oriento
esta investigacion fue justamente, conocer si ante este debilitamiento del rol
sociopolitico del sindicalismo cupular estaba surgiendo a nivel de las
empresas, un sindicalismo corporativo, mas orientado a las necesidades
inmediatas de los afiliados, es decir a sus reivindicaciones economicas v
sociales v mas focalizado al entorno productivo y de relaciones cotidianas
entre los trabajadores v la empresa en particular.
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Una pregunta como ésta, tiene importancia también para despejar las
interrogantes mas gruesas sobre la imagen de “crisis terminal” del sindicalismo
que se ha ido instalando en la opinion publica, imagen que ha estado
alimentada por generalizaciones del debate politico y por posturas ideologicas
del empresariado de cipula, que ha redefinido un proyecto historico, en el
cual no hay lugar para la accion colectiva, ni a nivel del mundo productivo de
las empresas, ni en el escenario sociopolitico mas amplio del pais. En esta
toma de posiciones hay un posible factor de explicacion al fracaso de la
concertacion social v a las practicas antisindicales que se justifican en nombre
de este paradigma de negacion de la accion colectiva, Traducido al mundo de
las empresas este ideal seria, empresas sin sindicato, donde las negociaciones
se hacen con cada trabajador v donde cada persona individualmente establece
con la empresa las condiciones de trabajo. Sin embargo en el mundo real,
tanto en Chile, como en otras experiencias internacionales, como va se ha
mencionado anteriormente, hay empresas con un sindicalismo
institucionalizado, que ha sido justamente el objeto de esta investigacion y la
posicion del sindicato, lejos de alimentar la imagen de debilitamiento, muestra
un campo de accion interesante v con importantes perspectivas de desarrollo,
si se entiende que este sindicalismo es no solo funcional a los intereses de los
trabajadores que representa, sino también, al desarrollo de un modelo de
empresa, entendida mas como una ” comunidad de individuos”, que podria
llegar a tener una cultura nueva, con un tipo de relaciones laborales
redefinidas, que represente ventajas para todos sus integrantes, y no solo para
los propietarios.

La afiliacion del sindicato a organizaciones de mayor grado

La legislacion chilena permite la agremiacion de organizaciones sindicales
en organizaciones de segundo grado {federaciones v confederaciones) que
deben contar con un minimo de 3 sindicatos las primeras v de 5 0 mas
federaciones, las segundas, La unién de 20 0 mas sindicatos podra dar origen
a una federacion o confederacion indistintamente. La ley también reconoce el
derecho a formar centrales sindicales, y la afiliacion o formacion de
organizaciones sindicales internacionales.
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En la actualidad existen, 383 federaciones que afilian a 2.825 sindicatos,
con 237.091 socios y 55 confederaciones que afilian a 3.429 organizaciones
con 275.861 socios. La dnica central constituida legalmente es la CUT.

En la muestra de sindicatos encontramos que poco algo mds de la mitad
54.3 Yo de los sindicatos pertenecia a organizaciones de mayor grado. Dentro
de estos, la afiliacion directa a la CUT, representaba el 3.3%, cifra que se explica
porque a la CUT se afilian directamente siélo los sindicatos nacionales;
pertenecian a Federaciones, el 18.3% v a Confederaciones el 32.7%. En este
panorama, casi la mitad, el 45.7% de los sindicatos, no estaba afiliado a
organizaciones mayores, ¢ inclusive hubo un 16.3% de sindicatos que habiendo
pertenecido a una organizacion mayor se desafilio de ellas, aduciendo entre
las razones principales, diferencias de intereses (40.8%) cuestiones econdémicas
(12.2%) y problemas politicos entre el sindicato v la organizacion de mayor
grado. (10.2%). Es decir, para una proporcion importante de sindicatos, la
accion individual prevalece por sobre la opcién de agremiacion en
organizaciones mayores y esta opcion de accion individual aumenta a medida
que aumenta el tamano de la empresa, lo cual resulta coherente con la fortaleza
sindical individual de los sindicatos mas grandes. (Ver Cuadros N" 28, 29 v
30) '

Queda como interrogante para futuras investigaciones, si esta tendencia
a la atomizacion de la accion del sindicalismo de empresa representa un factor
de incapacidad organizativa, es decir, dificultades para agruparse en
Organizaciones mayores 0 es una opcion que les otorga ventajas a cada
sindicato en particular que puede enfrentar los alcances v limites de su accion
en funcion de la fuerza propia y sin plantearse acciones que vayan mas alld
de los limites de la empresa a la que pertenecen. La alta incidencia de la razén
de desafiliacion de organizaciones de mayor grado por “diferencia de
intereses” abre una pista en este iltimo sentido, que también permitiria
pregunlarse por la eficacia de las organizaciones de mayor grado que podrian
no estar interpretando al sindicalismo de base.
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Cuadra N 28

Afiliacion del sindicato a organizaciones del segundo v tercer grado

Pequefia Mediana Grande Muy grande Total
Afiliacian del Sindicate ES % = % &
A federaciones 205 21,2 A 0.0 18,3
A confederaciones 34,1 343 387 175 17
Ala CUT 4.5 15 348 23 i3
Mo esta afiliado a ninguna 0.5 4.6 48| &0.0 457
Total % 100,0 00,0 100.0 100,0 00,0
Total { Absaluto ) 44 137 79 40 300
Fuseds  Dhrecoan del Trabajo, L‘l-:;urun-;.-u; de Extudios
Encueim a Dirgenzas Sindicalen | 996
Cuadra M* 29
Dresafitiacion del sindicato de organizacionos de mayor grado
Pequefia HMediana Grande Muy grande Total
Dresafiliacidn *® £ % *® %
S5e ha desafiliado 13,6 16,1 19.0 15,8 16,3
Mo se ha desafiliado Bb4 819 ELD B5.0 B31.7
Total % 1040 ing,a 06,0 100.0 00,0
Total {Absoluto ) 44 137 I 40 300
Fuenie - Direccide del Trabaja, Deparmiments de Extudon
Epcusits 3 Driripentes Sindcales 1996
Cuadro N® 30
Submuestra de quienes so han desafiliado { 18,3% del toral de sindicatos)
Peqguefia Mediana Grande Huy grande Total
Razon de Desaflliacion % x % % u
Problemas paliticos 0,0 el 13.3 14,7 iz
Cuestones economicas ki) iB,2 131 0.0 i v 5
Diferencias de Intereses Hi 4 7.3 40.0 .0 40,8
Mala evaluacidn de la
Federaclén o Confederacian 0.0 136 &7 16,7 0,2
Otros 16,7 iLe 167 16,7 165
Total % 1000 1600 1000 100.0 100.0
Total {Absolute) b i1 15 [ 4%

Fuenpe . Direceicn del Trabajo, Depzrmments de Estudios

Encueim a Dirippntey Sindicales 1994
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Las relaciones del sindicato y sus asociados

Una de las preguntas mas relevantes para la existencia v desarrollo del un
sindicalismo corporativo es evidentemente, el interés de los trabajadores por
integrar el sindicato, pregunta que es decisiva para el destino del sindicalismo en
general. Primero, porque la accion colectiva se fundamenta en una voluntad
mndividual por pertenecer a un érgano colectivo v segundo porque las practicas
antisindicales, o el desinterés empresarial por fomentar el sindicato, aungue
existieran de manera generalizada y concertada, no bastan para explicar la baja
afiliacion sindical, porque esta actitud es una constante histirica desde que
surgieron las primeras organizaciones de los trabajadores. Estd en la logica del
actor sindical la necesidad de imponer su existencia en contextos que nunca han
sido favorables, y que terminan siendo aceptados por la contraparte como un
hecho objetivo y necesario para mantener la estabilidad dentro de la empresa.

Entonces, la capacidad de atraer afiliados, mantener al sindicato como un
ente vivo, en actividad permanente y atractivo para los socios, es el principal
desafio del sindicalismo de empresa, inclusive mas importante que la eficiencia
que tenga el sindicato en su interlocucion con los directivos de 1a em presa.

La preocupacion por el tipo v calidad de la actividad sindical, en esta
investigacidn se fundamenta también por las altas tasas de receso sindical que se
observan en los datos agregados. En 1994, la tasa de receso sindical alcanzaba al
34,3%, tendencia que de ir en aumento estaria anunciando una peligrosa senal de
crisis sindical, ya no del sindicalismo en su rol sociopolitico solamente, sino
también del sindicalismo corporativo que estaria en vias de debilitarse, Un analisis
de las tasas de receso muestra que éste afecta en mayor medida a los sindicatos
de trabajadores transitorios, al 46.49%, lo que se explicaria por la precaridad de
ese tipo de trabajo, pero tambien afecta a los sindicatos de empresa, que muestran
una cifra de 33.79% cercana al promedio.” Atin cuando las causas posibles del
receso son variadas y atribuibles a variables estructurales, como desa paricion de
la empresa, filializacion o cambios en la dotacidn de personal, también hay factores
atribuibles a la propia dindmica sindical, es decir, porque no se eligieron nuevas
directivas o porque el sindicato cayé en la inactividad, Un estudio exploratorio

(211 Vet, Dnreccion del Teabajo, Departamento de Crganizaciones Sindicales Estad isteas Sindicalas 1994
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realizado en una muestra de 150 sindicatos inactivos mostré que esta variable
explicaba el 46.7% de los casos.™

¢ Actividades de cupulas o actividad del conjunto de los socios?

En relacion a la actividad interna del sindicato se encontrd que las reuniones
con el conjunto de los asociados se daba con bastante frecuenda v regulanidad. La
mayoria de los sindicatos se reunia una vez por mes, (33 %) o cada trimestre (28.7%).
La frecuencia de las reuniones era mds alta en las empresas de mayor tamano,
encontrandose que en las pequenas, la proporcion que se reunia ocasionalmente
cuadruplicaba la de otros tamanos. Es decir, la instancia colectiva parece ser un -
mecanismo regular, que permite afirmar que las directivas sindicales estan siendo
permanentemente sometidas a consulta y eventual control par parte de los asociados.
Los sindicatos, que se reunen, cada semestre, una vez al ano, u ocasionalmente -que
podrian ser considerados en actividad sdlo por la accidn auténoma de las
directivas-representan apenas el 13.7% de los sindicatos. (Ver Cuadro N* 31)

Cuadra H" 31
Regularidad de fas peunlones del conjunto de socios del sindicato
Pequeiia HMediana _E;rinde Huy grande Toral
Regularidad %o, " % % B
Una ver por semana 9 r. 1.3 ] 27
Cada 15 dias 23 L3 L] .5 20
Lina ver por mes 4,0 6 570 40,0 510
Cada trimestra 1832 263 4.1 735 28,7
Cada semestre 9,1 i1 13 75 ir
Wna ver al afio 0. b0 £ 5.0 1.7
Ccasionalmente 7.3 T3 15 25 B3
Tocal % 100.0 00,0 oo 00,0 1000
Tetal (Abseluto) a4 137 T% 20 300
Fupnte. Dirzccion def Trabago, Deparmmento de Estutios
Encuesm a Dingentes Sndicalen 994
1225 Ver, Direccidn del Trabapo, Departamento de Estudies, Informe Final © Sincicatos en recesos estudin ""F"‘I’:‘_”t'-'”*‘"- 14997
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Problemas entre los socios y las directivas

En lo que se refiere a las relaciones de las directivas con los asociados,
sélo un 6.7% reconocid la existencia de algiin problema. Aunque este dato
debe ser tomado con reserva, porque quienes eran entrevistados eran los
propios dirigentes, se podria pensar que, en general, las directivas cuentan
con la confianza de los afiliados y las situaciones de crisis interna aparecen
como eventos de excepeidon. Los sindicatos que declararon haber tenido
problemas éstos fueron, la renuncia de los dirigentes, problemas economicos
(las finanzas del sindicato) problemas laborales no resueltos por las directivas
v mal manejo de los dirigentes. La mayor incidencia de casos se dio en
empresas medianas (8 casos) y grandes (9 casos). En las empresas pequenas |
salo hubo dos sindicatos que reconocieron problemas con los asociados, (Ver
Cuadros N" 32 y 33)

Cuadro M * 32
Existencia do problemas de la directiva con |os asociados

La directiva con los Pequefia Mediana Grande Muy grande Total
asociados % * % % =
Ha tenldo problemas 4.5 54 1.4 15 6.7
Mo ha tenido problemas 955 94,1 BE & 975 913
Total % looa 1000 100.0 (Rl ] 1000
Total {(Absaolute) 4 137 kil A0 3040
Fuanbe | Dweccion del Trabags, Departaemento ce Esnedios
Encupses & Dhrigenzes Smdicales |56
Cuadro M" 33
Tipe de problemas entre la directiva y asoclados (submuestra 6.7% del total)

Paquefa Mediana Grande Muy grando Tatal
Tipo de Problema % ® e % %
RAenuncia de el todos
los sindicalistas on 250 35,6 oo 150
Problemas de finanzas 0.0 7.5 113 0o 300
Problemas labarales
no resusltos o0 125 11,1 0.0 10,0
Mal manejo directiva 50,0 250 1L 00,0 5.0
Toral % 1600 | D00 oo 100.0 Iono
Total (Absoluto ) 1 g 7 i 0

Fuents - Direccion de Tranapa, Deparuamento de Estution.

Ereisean 3 Dingentes-Sindicales 1996
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Interes por la afiliacion sindical ¢ instancias de participacion

Cuando se analizan los obstdculos a la sindicalizacion e inclusive la propia
deseabilidad de fortalecer la accion sindical, surge la preocupacion por el
interés practico o potencial que tendrian los trabajadores en la participacion
sindical. Primero en su interés por afiliarse a un sindicato, v después la
disponibilidad para participar activamente en sus reuniones v actividades.
No pocas veces se sostiene la hipotesis de que el sindicalismo estd debilitado
también por la falta de interés de los trabajadores en pertenecer no sélo a un
sindicato, sino a cualquier tipo de organizacién social. Consultados los
dirigentes sindicales de la muestra, sobre cudles son las razones mas
esgrimidas por los que no se quieren sindicalizar, la falta de interés expresada
como “no les gusta participar” resultd en una proporcidn bastante inferior a
“tienen miedo” que refleja una cierta desconfianza en que su afiliacién al
sindicato podria perjudicarlos, De acuerdo a los datos recabados en ésta b
otras investigaciones sobre la actitud de los trabajadores hacia el sindicato, la
hipitesis de desafeccion de los trabajadores a lo sindical, motivada por
“desinterés en las instancias colectivas” se debilita v se refuerza en cambio,
una actitud de temor a las consecuencias que esto podria tener en su situacion
laboral. {Ver Cuadro N" 34) Respecto del “miedo” como factor psicosocial,
no pueden obviarse en la experiencia chilena, los diecisiete afos de régimen
autoritario, que vio en el sindicalismo un enemigo, desarticulo y reprimio a
sus dirigencias e impidio por medios abiertos o sutiles la accién sindical al
interior de las empresas. Este es un factor, vivo en la memoria colectiva, que
esta conspirando contra la “legitimidad” de la institucion sindical mas alld
que se den 0 no practicas antisindicales por el lado empresarial.
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Cuadro M* 34

Actitud de la mayora do los trabajadores no sindlcalizados hacia el sindicato

Fequaohia Mediana Grande Muy grande Total
Actitud Trabajadores % X = % *
Ma bas gusca participar X7 5 4.1 275 167
Mo conflan en la actual
directiva 243 0.7 35 75 23
Tienan miedo i LEi] 40,2 13 7y 35.7
Mo gquicren pagar la
cunta sindical 2.1 1.7 139 5.0 (NE1]
Otra actitud 21 g0 14,1 17z 100
Mo corresponde, porgue
estan todos sindicalizados ila 10,2 16,5 o0 143
Toral % fooe oo |GG 1600 1go,n
Toral { Absoluto ) 44 137 79 40 300

Faente | Direcidn el Trakajo. Deparamenio de Cstudios

Encunyia 8 Derigeries Sindicafes | 798

Grado de participacion y temas que mds motivan
a las bases del sindicato

lj{dagandtr sobre las actitudes v ambitos de interés de los socios, se
encontro que los dirigentes reconocen un buen nivel de participacion de los
socios que tambien debilita la hipétesis de desafeccion de los trabajadores
hacia las instancias colectivas. Los dirigentes calificaron mayvoritariamente la
actitud de los socios como de mediana o alta participacion, sélo un 24% de
ellos, se identifico con la alternativa que calificaba la actitud como de “poca
participacion”. También llama la atencidn el 24% que eligié una respuesta
que hacia referencia al interés por asuntos especificos, Es decir una actitud
neta de desinteres solo fue reconocida en menos de un cuarto de los sindicatos
de la muestra. (Ver Cuadro N7 35) Por otra parte, consultados sobre la existencia
de comités y o grupos de trabajo donde participan otros socios distintos de la
directiva, se encontro que existian en el 56.2% de los sindicatos, lo que también
senala una actitud de mavyor actividad que la sola pertenencia y pago de las
cuotas. Estos comités o grupos de trabajo, que tenian participacion activa de
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los socios, eran principalmente Comités de Bienestar, {37%) Deporte v/
Cultura/Recreacion (20%) y delegados de personal (18%). También se
menciond al Comité Paritario de Seguridad e Higiene como instancia de
participacion en el 20 % de los casos, (Ver Cuadro N° 36) De acuerdo a estos
datos podriamos afirmar que en [os sindicatos de empresa hav una vida interna
relativamente estable v activa v que la posibilidad de realizar actividades no
estd limitada por el desinterés de los socios, sino al contrario estimulada por
ellos. Ante la pregunta sobre cudl habia sido el asunto que habia concitado el
mayor interes durante los ultimos meses, la respuesta mavoritaria en respuesta
abierta, se concentrd en “negociacion colectiva” (53.7%) v beneficios
econdmicos (21.3%) alejandose notoriamente de interés por las leves laborales
(7.0%) “medidas de bienestar” {6.7%) v recreacion (4.3%) . ( Ver Cuadro N°
37) Es decir, el sindicato es el canal principal para las reivindicaciones
economicas y la participacion que hemos destacado en la seccion precedente
deberia entenderse en ese contexto, lo cual reafirma la idea que el sindicato es
principalmente un mecanismo para negociar las remuneraciones v menos
un vehiculo de desarrollo personal o familiar o expresidn de reivindicaciones
extra-empresa como seria por ejemplo, el tema de las leyes laborales, temas
que parecieran estar fuera de la competencia de este sindicalismo de empresa.

Cuadro N" 35
Calificacion de la participacion de las bases en el sindicato

Paquefia Mediana Grande Muy grande Tocal
Calificacion Participacion k] % = % -
Die mucha participacién 235 14,1 19.0 50 173
De mediana participacion 273 3z 36,7 175 33
De poca participaclon 250 i3 18 75 53
Daoponde del asunto
que so trate 18,2 155 L3 300 40
Total % (L1 84) 0,0 1330 V] 100,0
Total { Absolute ) RE 137 79 40 300

Fuence . Direcoan dil Trabaje Deparmamento de Esrudias
Encuesm o Dorsgamam Sindicaley 1554
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Cuadr M® 16
Comltés o grupos de trabajo con partielpacion de los soclos del sindicato
Pequefia Mediana Grande Muy grande Total
Comicés o Grupos % ) % £ =
Delegados 0 13,1 122 ITE 180
Comité de bienestar FIR 416 122 08 7o
Comitd paritario de
seguridad e higiene industrial 114 150 16 B3 104
Festajos FR 14 0,0 £3 0
Doporte yla cultura 50,1 179 15.6 208 0.4
Salud, educaclan oo 0.0 13 43 1.1
Total % 1o0.o 1oRa 100 oo 1000
Total { Absoluto ) 14 B4 45 4 167
Fuente : Doreccion def Trabaio, Depsramenso de Euiudian
Ercuetos & Dingences Sadicales 1556
Cu adrm N " 17
Asunto de mayor intoras en los sociog
Pequefia Mediana Grande Muy grande Total
Asunto de Interds % % k4 S %
Beneficios pconomicos 159 19 e Fra 33
Meodidas de bienestar 6,4 3B 5 12.5 6.7
Megpociacion colectiva B1.3 519 344 500 537
Leyes laborales .3 73 b3 125 7.0
Recreacian I 58 Sl 0.0 43
Otras 1.4 7.3 6.3 15 70
Total % 10D,0 L ono 130 1004
Total { Absaluto ) ki 137 79 40 oD
Fussies : Creszcion ol Trabapo. Departammin de Eatudeai,

Entues 2 Dhingences Sndicales 1994
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Los temas extra-empresa y la accion sindical
hacia el entorno sociopolitico

Con el objetivo de indagar cual era el nivel de conocamiento e interés por
una serie de cuestiones que escapan a las reivindicaciones inmediatas pero
que por ser temas de interés nacional, posicionan a los actores sociales, se
consultd a los dirigentes sindicales, si el sindicato, ya fuera en la directiva o
con el conjunto de los asociados, habia discutido o tratado alguna vez, acerca
de los tratados de libre comercio (NAFTA, MERCOSUR); el tema ecoldgico/
ambiental, la situacion politica y finalmente, las reformas laborales que se
discuten en el Parlamento:

En términos generales encontramos que los tres primeros temas han sido
abordados por una minoria de sindicatos, en proporciones que bordean a un
tercio de ellos. La gran mayoria, no los conoce ni los ha discutido
colectivamente, aun cuando son temas en los cuales el sindicalismoe
indudablemente tendria que tener opinion y posicidn, porgue son materias
de lo que podriamos llamar la “agenda-pais”, que han estado en el centro de
importantes debates politicos (Ver Cuadro N® 38). En este sentido podriamos
decir que ¢l sindicalismo de empresa, en su gran mayoria, no se provecta
haeia la escena nacional, rol que ha estado radicado basicamente en la CUT
organismo que de todas maneras obtiene legitimidad desde el nivel de
empresas, porgque al preguntarles, con qué postura se identificaban respecto
de las reformas laborales, la respuesta se concentrd en la alternativa “con las
posiciones de la CUT,” aun cuando éstas no se hubieran discutido ni conocido
en profundidad.

De cualquier manera llama la atencidn, que el involucramiento con las
reformas laborales que se estan discutiendo en el Parlamento, sea
relativamente bajo. Estas se habian tratado colectivamente en un poco mas
de la mitad de los sindicatos 53,5%, pero a la vez los dirigentes declarabar, en
un 5%,5% que se conocian poco, o casi nada, v menos de un tercio de los
sindicatos habia conocido las propuestas especificas del gobierno, la posicion
de la CUT, o la posicion de los empresarios v sdlo un 14% de ellos le habia
hecho llegar sus indicaciones o comentarios a la CUT. (Ver Cuadros N* 39, 40,
41 )
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Por otra parte si se comparara este nivel de interés y conocimiento con el
comjunto de los ciudadanos, o con el conjunto de trabajadores no organizados,
no cabe duda que el nivel de informacion e interés que se produce por la
incidencia del sindicato es mucho mavor que el que se presentaria en una
persona cualquiera no inserta en este tipo de organizacién social y por ello, la
observacion de baja proveccién hacia “lo nacional” debe entenderse en un
marco de exigencias hacia un actor sociopolitico y no como una carencia “neta”
de involucramiento.

Cuadro MW" 38
Temas de interés nacional que se han discutido en el sindicata

Temas sl 30 han discutido | no 2e han discutido
" -

Tratados de Libre Comercio ERRC) LR

Tema ecologico/ambiental s 9.1

Siruaciin palitica 16,3 735

Reformas Laborabes 555 445

Frenite - Direccion del Trkaic, Deparemerio de Evdwidsd
Enicuesta o Dingences Sindicales | 3548

Cuadro M 3% L
Grado de conocimiento de los dirigentes sobre modificaciones a la ley laboral

Sobre modificaciones a ey Pequefia HMuodiana Grande Muy grande Tatal
laboral &n &l pariamente dira % E % * %
Las conoce en profundidad 4.7 16 % 7 57
Mas o monos on general X3 34 430 415 348
Las conoce poco 394 EEN| 393 415 8B
Casi nada 126 77 B2 7.5 207
Tatal % 100.0 1040 1000 (L} 1900
Total {Absoluto) 43 137 7% 40 19%

Fusnle Cheegcian del Teahags Deparmamanto. de Enudics

Encunsta a Phivgemiet Sediciied | 995
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Cuadro N 40
Con relacion a las reformas laborales que se estan tramitando
Si Mo Mo sabe Total

En su sindicato % = % *®

S han discutido las

modificaciones 8.0 7T 0.3 100,0

propucstas por gobierno

Se han discutido

indicaciones de la CUT L) &1.3 oo 100,03

Se han hecho llegar

sugerenclas a la TUT 4.0 BE,D ] 1535

5e han discutido opiniones

do empresarios 247 5.3 0,0 L+ 4T]

Mo se ha hecho nada al

respecto, declde el 0.3 64,7 Ea 1000

parlameanto

Fuente :Drerecdicin ded Trabge, Deparmmenzo oo Estnaas
Encies a2 Dingenges Sndrales 1952
Cuadro M" 41
Posician respecto a las reformas laborales, con la que simpatiza ol Dirigente

Posicion respocto a Pequeria Mediana Grando Muy grande Total
reformas laborales % 1 % % %
can la gue simpatiza
Con las propuastas del
gobierna 6.8 73 177 125 10.7
Cun las propusscas por |a
cuT 545 55.5 LER 45.0 53.7
Con la propuesta de los
ompresirios 13 2 oo 2.5 1T
Con ninguna | 170 03 Ars 151
COtra respuesta 21 713 T.h 135 B3
Mo sahe oo o7 0.0 00 03
Towl % 1000 R eliRE] 10,0 1340,3 100.0
Total (Absoluto) 44 137 79 40 300

Fuente : Direczian del Trakays, Depareamento de Esudan

Encussm a Demgeres Sindicales 1956
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Acerca de la eficiencia del sindicato

Resulta interesante constatar que consultados los dirigentes sobre una
autoevaluacion de la eficiencia del sindicato, la respuesta resulta bastante
coincidente a como €sta fue evaluada por los empleadores. Se podria decir
que ambos actores miran la actividad del sindicato de una manera similar y
que probablemente la calificacion de eficiencia sigue algunos parametros
objetivos que pueden reconocerse desde dentro v fuera del sindicato. (Ver
Cuadro N® 42). El tema de la percepcidn sobre la eficiencia/ineficiencia
sindical, es un tema de particular relevancia para fortalecer la accion sindical.
En el ambito cultural cﬂﬁlempnrénen, la valoracion de la eficiencia ha pasadd
a ser un componente del sentido comuin y particularmente del sentido comun
empresarial, en este sentido es una buena senal en funcion de la legitimidad
del actor sindical en sus relaciones con la empresa.

La idea de eficiencia/ ineficiencia también tiene importancia pensando
en la legitimidad que el sindicato esta obligado a obtener desde las bases. No
puede obviarse el hecho que la adhesion sindical estd influenciada por la
asociacién que los afiliados puedan hacer entre su pertenencia a la
organizacion y los resultados, la utilidad o los beneficios logradoes. En ese
sentido la autoevaluacidn de los dirigentes, que se calificaron
mavoritariamente (68.6%) como sindicatos “eficientes” o “muy eficientes”
deberia ser leida complementariamente a la realizaciones que propios
dirigentes declaran como resultado de su accion. En este dmbito se podnan
senalar tanto el estado de las finanzas como las acciones en beneficio de los
asociados,
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Cuadra M 42
Calificacion de la eficiencia del sindicato por parte de los Dirigentes Sindicales y Empleadores comparadaes.
Califique la eficiencia Empleadores % | Dirigentes %
de su sindicato .
Muy eficiente 7.7 Fx
Eficiente &0.% 574
Regularmente eficiente 67 240
Poco oficiente 410 B.O
Ineficiente oy 11
Total % 100 100.0
Total {Absaluto) 00 100

Fuange - Direccsin del Tabajc. Deparmmenta de Extudios
Encueity 3 Dhwrigeres Sindicafes y 2 Empleadores 199€
Mats Recubrdeie gue son dot encuerms sdeperdences

El estado de las finanzas del sindicato

Respecto de las finanzas se observa que la mavoria de los sindicatos
(61.3%) declara que el estado de las finanzas al momento de hacer la entrevista
era bueno o muy bueno. Sélo una pequena minoria, el 9%, se ubicaba en los
tramos negativos de la escala. Por otra parte consultados si durante los ultimos
tres anos, las finanzas se habian mantenido, mejorade o empeorado, solo un
11% se ubicaba en la alternativa negativa, casila mitad se habian mantenido
v un 40% declaraba que éstas habian mejorado. Por otra parte el estado de las
finanzas guarda estrecha relacidn con el tamafio de la empresa. En las
pequenas, la evaluacion es notoriamente peor que en las de mayor tamano
relativo v a medida que aumenta el tamano de la empresa la evaluacion mejora,
tanto en la pregunta sobre el estado de las finanzas como en la pregunta de su
evolucion en los ultimos tres anos. La relacidn con el tamario se explica porgue
la mayoria de los sindicatos se financian fundamentalmente con las cuotas de
los socios v sdlo una pequena minoria (el 16.3%) de ellos declaraba haber
hecho alguna inversion para aumentar su patrimonio.
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(Ver Cuadros, N 43, 44, 45). Se podria pensar que la apreciacion de los
dirigentes sobre la efectividad de su accion en relacion al manejo financiero,
estd mds que nada referida al manejo de las cuotas v menos desarrollada en
actividades financieras y comerciales que les pérmite la ley como una torma
de mejorar su estado financiero.

Cuadro H* 43
Estado actual de finanzas del sindicato

Estado actual de finanzas Peguefia " Mediana Grande Muy Grande Toeal
del sindicato kS = % £ %
Muy bueno 1356 5.1 14 15,0 5.3
Bueno 4.2 576 51 525 5.0
Rrgular 14,1 185 04 75 197
Malo 136 73 5.3 50 T
HMuy mala 45 1.5 0 0. 1.3
Total % 100.0 100,60 1000 100.3 100,
Total (Absoluta) it 137 75 44 100
Fusnite -Cireccion del Trataje, Deartamento de Estudion
Enzuescz 2 Dingente
Cuadro M44
Evolucion de las finanzas en los dldmos tres afios
Pensando en GIL 3 afias, Pequeha Mediana Grandno Muy Grande Tatal
estado actual finanz. es : % % % % %
Ha mejorado 34 6.5 45,6 515 £
Ha empeorado 14.0 144 Sl 7.5 [RE-
Se ha mantenido 60,4 48,5 48,0 400 49.2
Mo sahe 0.a 0a 1.3 LHL 0.3
Total % 1000 90,0 100,80 1000 100,20
Total {Absoluta) 43 137 7% 40 299

Fuenin - Direcsan dal Trabaps, Departarseats de Stbuto
Encuesm a Deigertes Sindicaies 1570

ol
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Cuadro M* 45
Inversiones del Sindlcato
Sindicate Ha hecho alguna inversian Pequefia HModiana Grande Muy grande Total
para aumeantar su patrimonio = % h * b
Sede ( oficina . s .4 76 150 6.7
Muehles y equipos 45 73 191 20,0 53
Otros blenes inmuchlos 00 07 0.0 0. 03
Me 3.8 a%a BL3 &5.0 817
Tatal % 1000 100.0 00,0 1900 | 3.0
Total fAmeu;u} L 137 79 40 00

Fuerte - Cirezcisn ol Trangje, Deparamento de Estudion
Ercuesta 1 Dinpentes Sindales 1996

Realizaciones en beneficio de los socios

La posibilidad de sobrevivencia v fortalecimiento del sindicalismo, esta

en la capacidad que tengan éstos para desarrollarse como instrumentos de

accion colectiva, no sélo para negociar las condiciones de empleo y

remuneraciones con la parte empresarial, sino tambien para desarrollar
funciones de autoayuda v crecimiento para sus asociados.

El sindicato puede ser v de hecho en sus origenes histdricos |o fue, un
espacio de crecimiento, desarrollo y sociabilidad para los trabajadores v su
entorno familiar. En este orden de cosas las actividades tales como recreacion,
cultura, ayuda solidaria en emargencias, son actividades tradicionales que
ha desempenado el sindicalismo v que de acuerdo a esta indagacion empirica
siguen siendo las que tienen mayor incidencia. Asi por ejemplo encontramos
que en el 92% de los sindicatos se otorgaban ayudas solidarias para socios en
emergencia, en el 72,6% de ellos se realizaban actividades recreativas, en el
35.% actividades culturales.

bl
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Por otra parte, en la actual coyuntura economica y dado el modo de
funcionamiento de las economias de mercado, los sindicatos pueden
desarrollar nuevos ambitos de accion v constituirse en entidades mediadoras
de “servicios”, logrando beneficios complementarios para los asociados en
salud, prevision, vivienda, capacitacién y consumo. De hecho, de acuerde a
los datos recabados en esta encuesta podemos afirmar que aunque hay una
mayor incidencia del sindicato como espacio de sociabilidad, senalado en el
parrafo anterior, que el sindicato como instrumento de servicio, estos nuevos
dmbitos de accion también estdn presentes y en proporciones bastante
significativas, Asi encontramos que el 68.3% habia negociado beneficios
adicionales de salud, el61.5 % de los sindicatos habia realizado convenios de
consumao, el 48,3% habia otorgado capacitacion laboral, el 43.7% habia
participado en soluciones habitacionales, v el 5.7 % en la creacion de AFF.

En cuanto a la realizacion de actividades especificas para atraer a
segmentos de trabajadores que tienen mas dificultades de afiliacion como
son las mujeres y los jdvenes 56lo una pequeria proporcion de sindicatos habia
incursionado en ese ambito, el 30.2 % con actividades para los jovenes y el
24.0% con actividades para las mujeres. Esto revela que el sindicalismo
mayaritariamente no se ha hecho cargo de la diversidad etaria y de genero, y
en ese sentido, tiene un camino por recorrer en la renovacion de su accion.

{ Ver Cuadro IN" 46)
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Cuadro N" 44
Realizaciones del sindicato
Sindlcato ha realizado 5i Mo | Total
% x ®
Convenios de consumao &5 4.5 | G
Soluclones habitacionales 4.7 54,3 Rt
Beneficios de salud 8.3 3.7 100G
Capacitacion laboral 483 51.7 Lok}
Ayuda solidaria para socios 313 T L]
Desarrolle cultural 353 &47 1000
Beciones recreativas 7Lk 274 100G
Aetividades para los
trabajadores jdyenes 0.3 59,7 1000
Actividades hacia mujeres
de la empresa 240 T46.0 1000
Creacidn de AFP 57 4.3 1000
Ctra accion de importancia
para socia 1.7 923 1130,

Fuente - Direcciogn del Trbaje, Depattamento de Eviurdan
Encuesm a Chngentes Sndicales 19%6

Como se puede apreciar en el cuadro precedente los sindicatos de empresa,
se estan moviendo en una variada gama de funciones, con énfasis distintos
en la prioridad que le otorgan a las diferentes materias, pero que sin embargo
revelan realizaciones interesantes que evidentemente se podrian expandir v
diversificar si estos sindicatos optaran por un desarrollo superior, por ejemplo
en el dmbito de las finanzas lo que les permitiria un mayor involucramiento
en lo que hemos llamado la funcidn de “servicios” a sus asociados.
Indudablemente la atraccién para la afiliacion se amplificaria si el sindicato,
ademas de su funcion reivindicativa directa ante la empresa, pudiera
intermediar v gestionar beneficios adicionales para los socios, que no
dependen exclusivamente de la negociacion con la empresa, sino que estan
referidos a negociaciones autonomas del sindicato con entidades externas.
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También es interesante destacar, que los dirigentes sindicales reconocen
en una buena proporeion, el 56% que al menos una o mds de estas realizaciones
ce han hecho con la calaboracién de la empresa. Es decir los ambitos de trabajo
conjunto entre la empresa v el sindicato, no estan reducidos solamente a una
relacion bilateral, sino que tambien a relaciones con terceros, mas alla de los
limites de la empresa. (Ver Cuadro N7 47)

La incursion del sindicato en estos nuevos ambitos, si bien representa
una oportunidad de desarrollo, conlleva también algunos peligros, a los que
el actor sindical tendria que prestar atencién. Por una parte, la posibilidad
latente de acciones en beneficio individual (tréfico de influencias, corrupcion,
intercambio de favores o compromisos) que podrian minimizarse con controles
internos y fortaleza de la organizacion y por otra, el peligro de desvirtuar las
funciones reivindicativas v de defensa del colectivo, que son propias y
fundamentales del sindicato, No cabe duda que la clave esta en encontrar un
equilibrio inteligente entre dmbitos de desarrollo sindical complementanos y
entre las relaciones de colaboracidn v negociacion con la parte empresarial.

Cuadro N 47
Alguna accian fue realizada con ayuda de la empresa

Alguna accian fue realizada Pequefa Mudiana Grande Muy grande Taeal
con ayuda de la empresa S % % % 1
Si 514 519 L1H 5.0 566
Mo 416 48,1 359 150 431
Mao sabe 0.4 oo |3 0.4 0.3
Tomal % 1003 00,0 00,0 1600 160.0
Total {(Absoluto) 41 135 78 40 95
Fuente : Dereccinn dal Trangpn, Diepastamento g Emidan

Encuese o Dingentey Savdicales 1996

o
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La conflictividad de los sindicatos ; mito o realidad ?

*

Unode los argumentos mas reiterados en las actitudes antisindicales esta
referido a su caracter eminentemente “confrontacional” v en esta medida a
su accion obstaculizante para la vida productiva. La evidencia empirica, tanto
en los datos agregados de canflictividad que maneja la Direccion del Trabajo,
relativos a las huelgas legales, como a los conflictos de hecho, que no se
registran de manera sistemdtica, pero que emergen de tanto en tanto a la
opinion publica, muestran que el segmento laboral organizado en sindicatos,
tiene una actitud confrontacional minima. Asi por ejemplo, se constata que la
incidencia de la huelga en las negociaciones colectivas es poco significativa,
si se considera que en un total de 1.584 negociaciones llevadas adulantu en
1996, solo 183, llegaron al uso de Ia huelga lo que representa el 11.5% de los
casos. Cifra que viene sistemdticamente l‘.na]anr:lo desde 1992, momento pic
cuando-se presentaron 247 huelgas en un total de 1.970 negociaciones, que
representaron el 12.5%. Por otra parte, los dias de duracion promedio han
bajado desde un punto pic en 1985 de 25 dias a 10 dias en 1996, Lo mismo
sucede con los dias hombre-huelga que bajaron de 733.794 en 1991 a 234,566
en 1996 v los trabajadores involucrados que bajaron de 200.482 en 1991 a
146.746 en 1996. Todas estas senales indican que la huelga es un recurso poco
utilizado en el marco de las negociaciones colectivas ya que en la gran mayoria
de los casos se llega a acuerdo entre las partes sin utilizar este mecanismo que
la ley permite ® :

Por otra parte la incidencia de conflictos de hecho, es decir los que tienen
lugar fuera del marco de las negociaciones colectivas, también es poco
significativa en las empresas. Estos antecedentes permiten afirmar que no
existe una estrategia confrontacional por la parte laboral yva que inclusive la
huelga legal, reconocida como un recurso que la ley acepta es utilizado de
manera marginal y minoritdria en el cuadro gﬁnern[ de las negociaciones que
se llevan a la practica.

(233 Ba=e de datos de 1o Deeeccion del Trabago,  Prepastamento die Negodacones Colectivas

b5
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Los datos recabados en el presente estudio corroboran ampliamente que
la aseveracion de que las estrategias confrontacionales son generalizadas, es
un mito. En la muestra seleccionada sélo en un 23% de los casos se habia
dado algin tipo de conflicto y de éstos el 7.2% habia sido huelga legal en el
marco de la negociacion colectiva, De acuerdo a las opiniones de los dirigentes
sindicales, los demds conflictos habian derivado por malas actitudes de la
empresa 26,1%; de incumplimiento de pagos el 23.2%; por infracciones de la
legislacion laboral, 20.3%. Es interesante notar que la incidencia de estos dos
dltimos motivos es mucho mas alta en las empresas pequefias, asi ¢l
incumplimiento de pagos y las infracciones a la ley, se elevaban al 37.5% de
los casos en ese estrato. (Ver Cuadros N7 48 v 49 )

Cuadro N 48
Incidencia de conflictos (huelgas o paros) durante el afio

En altirmo afio : Pequeiia Hediana Grande Muy grande Total
. * % *® % %
Ha hahido algin conflicto 18,2 19,7 Il 150 133
Mo ha habide eanflicto 818 aO.3 BE4 £ 750 74,7
Toral = 1900 100.9 00,0 1000 |00
Total (Absoluta) 44 137 74 40 00

Fuerne - Direcoicn del Tratuja, Desaramento de Extugat
Ere i 2 Dingences Sirddicalus 1998

b
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Cuadro M- 49
Tipas de conflicta
{Submuestra que declard algon tipo de conflicts, el 23.3% de Jas sindicatos)

Especifique tipo de conflicte Pequeiia Modiana Grande Muy grande Total
% L % '}.’: %
Incumplimiento de acuerdos 115 113 16,7 1.0 174
Incumplimienta do pagos 175 24,0 TS 20,0 3.7
Infraccian de leyes laborales EFR 11,0 292 oo 203
Malas relaciones { Mala actitud
de la empresa 125 FL ] 29,1 30.0 6.1
Huelga legal
{par negociacion colectiva} 0.0 7 a1 0.0 Tl
Otras 0o 1.1 a0 (L+E¢] 5.8
Toeal % 1900 1003 oo 100,0 00,0
Total (Absalurs) ] I FL] 10 b%

Funute  Dhreccan del T-abajo. Departisents de Extadics
Encumita a Durgurdat Sindicales | 594

Sise observa la lista de motivos de conflicto que fue recabada en pregunta
abierta, se podria concluir que estos se producen en casos extremos, con
Incumplimiento de pagos, acuerdos e inclusive infracciones a la legislacion
laboral. De esta lista no se podria concluir que la huelga o el paro son utilizados
como fhedios de presion para conseguir “mds” o mejoras respecto de una
situacion dada, sino mds bien de manera reactiva ante situaciones de
emergencia y con plena justificacion. Frente a esta observacion convendria
examinar la eficacia de la huelga o el paro, Este mecanismo pareciera ser mas
bien utilizado como respuesta a situaciones de EMergencia v menos como
una forma de accion reivindicativa, porque los resultados (que se consiguen
no son mavoritariamente satisfactorios. Los dirigentes sindicales estimaron
que solo en un 20% de los casos se soluciond el problema que motiva el
conflicto, en el 34% hubo una respuesta parcial v en el 37.1% termino sin
solucion. (Ver Cuadro N7 50 )
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Cuadra N 50
Resultado del confliceo

Resultado del conflicto Pequofia Mediana Grande Muy grande Tn:.:l_|
% % % kS %

S soluciona totalmente
ol probioma 25,0 l4H EFRY 0.0 200

Sesoluciano
parcialments el problema 150 198 320 0.0 343

Termino sin solucion

al probloma 175 5.8 1410 104 37
Y Mo sabe 115 17 120 0 B
Total = 100 | Qe inon.a S aKi] on,o
Taral (Absaluto) B 17 i in 0

Fusentn - Drepscion dei Trabage, Depareamenio de Bitudicd
Enciim 2 Dergeres Sindicaies | 776

Calidad de la accion sindical
8

Tomando en consideracion una serie de indicadores, tales como afiliacion,
cetado de las finanzas, inversiones, realizaciones del sindicato, a mplitud de
los temas de la agenda sindical, incidencia de conflictos entre la dirigenda v
los sacios, v evaluacion de la oficiencia sindical por la parte empleadora y la
Jutoevaluacion de los dirigentes, se construyo un indice de “calidad de la
accién sindical” bajo el supuesto de que una accion de mayor calidad era
aquélla en gque cl sindicato mostraba una accién amplia, diversificada y con
resultados positivos, tanto hacia los asociados como hacia su legitimidad en
la empresa. La distribucion de los sindicatos de la muestra de acuerdo a este
indice mostrd que la calidad de la accion sindical no presenta diferencias
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importantes en relacidn al tamano de la empresa, va que los puntajes pm.mi:d i0
obtenidos por los diferentes estratos estan muyv cerca del promedio general
de la muestra. Es decir, el comportamiento sindical no pareciera estar
influenciado mavormente, por el tamano de la empresa (v consecuentemente
por el tamano del sindicato) sino responder mds bien a una dindmica interna
del actor sindical.

Esta informacion, reviste importancia como un elemento a considerar en
relacion con las acciones dirigidas a la capacitacidn sindical, en el sentido que
las fortalezas o debilidades que presenta el accionar de los sindicatos depende
en gran medida de factores internos a la organizacion v por ello, las falencias
v consecuentemente los puntos a apovar debieran buscarse en la dimension
del desarrollo organizacional del sindicato, entre otros factores mejorar las
capacidades tecnicas, los liderazgos, la eficiencia econdmica, el manejo de
informacion, las relaciones externas v otras dimensiones propias del
tuncionamiento de cualquier organizacion.

Cuadro M 51
Eficiencia sindical { Indico canstruido con variahkles seleccienadas)
Tamafio de empresa Puntaje promedio Desviacion estandar Frecuencia en M absoluto
Peguefia 1151 17.2 Al
Mediana 18,1 18,1 133
Grande . 1202 16,2 7
Muy grandc 1183 144 42
Total 117.& 17,1 B 196

Fuenie - Dhrecesdn del Tmbajo, Deparmmenta de Exnudios
Encuesm a Dorigeries Sindicates . 1996
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CAPITULO 4
Negociacion Colectiva:
Procedimientos, Remuneraciones e Incentivos

La negociacion colectiva es el procedimiento que establece la lev para
que trabajadores y empleadores lleguen a acuerdos sobre condiciones de
trabajo v remuneraciones. Tomando una expresion del lenguaje empresarial,
es el mecanismo que "establece las reglas del juego” fijando las obligaciones
v derechos de las partes, definidas de mutuo acuerdo.

Retomando los planteamientos iniciales respecto de la equidad y el papel
de los sindicatos para contribuir a mejorar la calidad de los empleos y de las
remuneraciones, la negociacion colectiva deberia ser el principal instrumento
de acuerdo para fijar los minimos aceptables que deberian ajustarse no solo
al derecho sino también a las realidades especificas de las unidades
productivas. Por otra parte no puede obviarse el hecho que existen una
cantidad de materias de negociacion, diferentes de las remuneraciones que
solo pueden ser abordadas de manera colectiva, ya que no le competen a
cada individuo en particular, sino al conjunto que constituye la empresa:
empleadores v trabajadores. Por ejemplo, las condiciones ambientales y de
sepuridad, las medidas de bienestar, la capacitacion e inclusive temas de
gestion empresarial como la calidad, la productividad y las metas de
produccion de la empresa,

L.a negociacion colectiva en Chile en 1996 involucraba aproximadamente
al 11.8% de los asalariados, tasa que es inclusive inferior a la poblacion
sindicalizada, que a esa fecha ﬁif__,mificaba alrededor deun 17.7%. Ambas tasas
muestran una tendencia a la desdinamizacidn desde 1992 en adelante. (Ver
Cuadro52)
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Cuadre N 52
Tasas de afiiacion sindical y de negociacion colectiva respecto a la
fuerza de trabajo asalariada

- TASA DE TASA DE
[ ARO AFILIACION NEGOCIACION
i SINDICAL COLECTIVA
| % %
; 1987 150 55
1968 158 10.0
1989 I&B IhE
i 1990 198 134
; 1991 124 14.3
| 1992 719 5.1
i 1993 14,7 14.3
: 1994 193 140
| 1995 183 127
| 1994% 177 ST

I*} Dracas afllacian sadicil grovisonog
Fuence: Chreccitn del Trabujo, Deparmmento de Megocociones colectivg

Aun en el marco de esta pérdida de dinamismo conviene recordar que la
negociacion colectiva es un instrumento ligado de manera muy directa al
sindicalismo de empresa, y tal como se pu:’:‘-de observaren ¢l cuadro siguiente,
la tasa de participacion de los sindicalizados de empresa en las negociaciones
alcanzaba en 1996 al 76% de ellos. (Ver Cuadro N” 53).
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Cuadro M* 53
Afitiacion sindical ¥ trabajadores cublertos per negnciaciones colectivas

ANO AFILIACION SINDICAL CUBIEH.TC';S FARTICIPACION
POR MEG.COL. EMTOTAL EMAFILIADDS
TOTAL EMPRESAS SINDICATOS' AFILIADDS SIND.EMPRESAS
% =
1988 386,987 70901 T2H BED 5o B4
1987 422.30-1 296714 140678 57 Bl
1986 S50 154 311339 145147 £ BD
1989 507,416 319577 194, | 4% 58 )
1990 &06812 417514 331 28D 5 7377
19%1 701,385 455871 355215 51 TR
1991 724,065 471914 1%0.341 54 B2
1993 684 351 460219 iB4.149 54 B3
1954 TR 448370 386,460 58 A&
1995 37510 417758 340,602 54 az
1954 BS5.357 4316618 322574 44 7h

1"} Dty alilugides sindoa) provesoo
|11 Syrma de trabajidarey mvalocradas &0 regoiacaned cobectnan de sdicatos deodos afs farieiutivel
Fuente Dirmcoran del Trahajs, Depirasienn de Megoaciones. Calecovas

Ante la contratacion de estas tendencias globales, el presente estudio
incluye una serie de preguntas tanto a los empleadores como a los dirigentes
sindicales sobre su perrepcidn de las negociaciones colectivas, tanto en lo que
se refiere a temas de procedimiento, resultados alcanzados asi como también
modus operandi, respecto a como se enfrentan los procesos de negociacion.
Entre las empresas de la muestra se habia negociado colectivamente en el
97 7% de ellas, es decir las opiniones que se presentan a continuacion estan
avaladas por una practica concreta de negociacion, por parte de ambos actores.
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La conveniencia, complejidad ¢ inflexibilidad de los procedimientos

No cabe duda que la negociacion colectiva es un proceso dificil, que tiene
costos econdmicos para los trabajadores v que implica un alto grado de
conocimiento sobre los procedimientos tanto por la parte empleadora como
por parte de los trabajadores, sin embargo v a pesar de ello, los actores de la
relacion laboral consultados en este estudio no dudaron de expresarse
mayoritariamente acerca de su conveniencia, opinién que es particularmente
interesante de parte de los empleadores. (Ver Cuadro N® 54)

Cundro M 54
Opinlon de empleadores sobrn la conveniencia de tener negociaciones colectivas
| Gpinian sobre conveniencia de Pequefa Madiana Grande Muy grande Toral
| tensr negociaciones colectivas kS T % % 2
Muy conveniente 0.5 1314 166 Flid iin
Conveniente 568 598 63,3 57,5 &0.0
Medianamente convenicnte 136 BB T4 IT5 123
Inconveniente 13 4.4 25 no g
Muy inconveniente 6.6 4.4 o0 5.0 37
Tatal & 1oo.o 100.8 1000 10000 1600
Total (Absaluto) 4 137 T3 A% 300

Fuente : Direcoan del Trakajo, Dapartamanta de Ertudiog
| Encuesm a Emplesdam 1994

Respecto a los procedimientos establecidos para la negaciacidn reglada
(contratos colectivos) es un hecho conocido v ampliamente comentado por
los asesores laborales e inclusive por los funcionarios de la Direccion del
Trabajo encargados de las unidades de negociacion colectiva, que son
procedimientos complejos, sujetos a plazos y reglas estrictas que requieren

=1
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de una especializacion para su manejo. Inclusive a menudo se presentan
dificultades para interpretar algunas normas, como por ejemplo, calcular los
plazos, los quarum v otros procedimientos que exigen asesoria laboral y por
ello también implican un costo econdmico para el sindicato. A diterencia de
este tipo de instrumentos, los convenios parecen procedimientos mds faciles
v flexibles, que tienen la ventaja de poder llegar a acuerdo entre las partes sin
seguir las formalidades de la negociacion reglada. 5in embargo, estos
instrumentos no permiten el recurso de la huelga legal y @ menudo, algunos
empleadores utilizan la forma convenio, para dizsfrazar los “contratos
individuales de adhesion muiltiple” sin que haya habido negociacion colectiva
por parte de los trabajadores, La forma de operar en estos casos es que el
trabajador firma la aceptacidn de un convenio que ha sido tormulando
previamente, sin la posibilidad de intervenir en los términos establecidos.
Con todo, en el espiritu de ambos tipos de instrumentos lo que se busca es,
por una parte, que las negociaciones representen la voluntad v aspiraciones
de los trabajadores v por la otra la voluntad y las posibilidades de la empresa
de acceder a lo solicitado por la parte laboral.

Respecto al grado de dificultad de los procedimientos de la negaciacion
reglada, ambos actores, empleadores v trabajadores, coinciden en la
apreciacidn sobre su grado de dificultad. Entre los dirigentes sindicales, solo
un 15.4% se ubicd en las alternativas que los calificaba en algin grado de
facilidad. El resto, la gran mayoria, le fue asignado grados de dificultad
eligiendola alternativa extrema de “muy dificil” casi un tercio de ellos, Entre
los empleadores, la mayor frecuencia de respuestas se ubico en “un poco
dificil” v el 28.8 % eligio las alternativas de facilidad. (Ver Cuadro N°55.) Es
decir, aun cuando los empleadores ven el procedimiento como menos dificil
que los trabajadores, porque cuentan con especialistas profesionales para
enfrentar los procesos, reconocen su complejidad,
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Cuadro M- 55
Grado de dificultad que reconocen Dirigentes Sindicales ¥y Empleadores sobre los contratos colectivas
Grado de difictdtad sobre los contratos colectivos Dirigentes Sindicales Empleadores
" ]

Muy dificil B2 4.7
Modianamente dificil AT 174

Ui poco dificil 15.7 i 4%

Facil 10,0 rLH|
Medianamente ficil 4.7

Muy fheil a7 T

M. 180

Total % 100,60 . 100.0
Toral (Absoluto) ioo 299

Funiits | Direcosin del Trabajo. Deparmments de Estudics
Encusita a Dorgernes Sindica’es 3 Empleadores. 1998
Mot Aecuérdese gue se oam de des encuedms independientey, g 4 Empleadores potra a Dirigentes

La preparacion del proceso, los tiempos, las consultas a los socios

Aparte de la complejidad que se menciond anteriormente, los procesos
de negociacion colectiva requieren de una importante dedicacion en tiempo
por parte de los dirigentes sindicales v también por la parte empleadora. Al
consultar a los dirigentes, sobre una serie de pasos v actividades que realizan
habitualmente para preparar las negociaciones se puede concluir que dstas
son bastante planificadas, que toman mucho tiempo y que en general, exigen
un nivel de tecnificacion de la accion sindical en el cual los sindicatos de las
empresas mas grandes evidentemente tienen ventajas por sobre las pequefias,
Asi por ejemplo respecto del tiempo que les toma, preparar una negociacion
se encontro que en las pequenas, a la mayoria de los sindicatos (62%) les
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tama dos meses 0 menos, en tanto en las mas grandes, el tiempo estimado de
preparacion se ubica entre dos v tres meses e inclusive, una buena proporcion
de sindicatos de las empresas grandes v muy grandes, se toma mas de tres
meses, (Ver Cuadro N56)

Cuadro N 54
Tiempo de preparacion de la negociacién coloctiva

Tiempo prep. neg. colectiva Peguefia Mediana Grande Muy grande Toral

% B % % %
Hasta | mes 214 2.0 L7 50 10,0
De | hasta 2 meses 406 61 16,7 300 334
Entre 2y 3 meses 150 195 8.0 00 117
Mias de 3 mases ) 18,0 313 416 450 4y
Toral % 10100 100,0 o0 o0 100,0
Total (Absaoluto) 42 133 EE 40 80

Furris  Mireccron o8 Trabars, Departamera de Euudio
Erciesta @ Qirigentos Sndicales 1556

La necesidad de contar con bastante tiempo se explica porque la mayoria
de los sindicatos utiliza diversos mecanismos para recoger la opinion de los
socios, entre los que se encuentran las asambleas (94.9% ) preguntas o encuestas
(86.6%) v la formacién de grupos de trabajo o comisiones, 67 y 51,9%,
respectivamente que implican la participacion de otros trabajadores aparte
de la directiva. También se utilizan como mecanismos regulares el estudio
del contrato anterior v los contratos de sindicatos afines 094.9% v 70.1%, en
cada caso, actividades que estdn mds bien radicadas en la directiva y en los
asesores laborales cuando éstos existen. La amplia gama de acciones que
despliegan los sindicatos para preparar la negociacion es una senal interesante
que revela que el propio proceso los obliga a activarse, a involucrar al conjunto
de los afiliadas, v por ello quizdas cuando se les consulté que tema habia
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despertado el mavor interés de los socios la respuesta se concentrd en la
negociacion colectiva. Es decir ésta, ademas de ser el momento de interactuar
activamente con la contraparte empresarial, es tambien el momento de mavor
activacion de los socios v una instancia de planiticacion, porque como se vera

mas adelante, en la definicion de las metas de la negociacion y en la evaluacion

de los resultados, les cabe a los socios un rol preponderante. El
77 " de los sindicatos define metas v en el 79.9 % de los casos, en la evaluacion
participa el conjunto de los socios. (Ver Cuadros N® 57, 58, 59)

Cuadro M 57
Para preparar negociacion

Para prep, negociacian wtiliza : 5i No Mo sabe Toral
W W % £

Asamblea de socios G449 4.8 LR ] 130,03
Grupos de trabajo 470 313 w7 10a,0
Comislones . 51.9 47,1 1.4 10,0
Preguntas - encusstas sohre

dedsen ascciados A4,6 13,1 0.3 00,0
Estudio de contrate anterior 949 4B 0.3 oo
Comparacion contratos

sindicaros sirmblares. 70,1 9.1 0.7 o0
Otra modalidad iR %6.2 1a [BeliRi]

Fapnte | Dirercion ded Trabaiz, Deparomenso. ce Estudas
Envunsta ¢ Dingences Sndicales 1956
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Cuadro M- 58
Cuando so plantea proyecto de negaciacion, definen algunas motas
Cuando se plantea proyecto de Pequedia Mediana Grande Muy grande Total
negoc, definen alfunas metas % % % % %
Se dofinen metas Tia B0,k R BO.0 73
5 va viendn ¢n las conversacionos 154 154 4,7 W00 117
Total % L] (L] 10,0 1000 quit]
Total (Absoluto) 41 134 4 40 Fk ]
Fuermpe : Chrecciza gal Trabgo, Depararsents de Frnsdior
Encussta.a Dirigentoy Sindicalies 1996,
Cuadro M- 59
En la evaluacion participan todes los socios o sole la directiva
En fa evaluacion participan : Paqueiia Mediana Granda Muy grande Tatal
* % % % % %
Todos las socios 4.4 g0 EI.7 LR 799
Solo la directiva 5.6 180 18.3 43.2 Il
Toel! % (ALK | .G 1a0,a 1 00,0 1000
Tocal {.ﬁhsnlutn} 36 | &0 7 244

Fuerte : Dlirsceitn gal Tradaja, Bepirtamento de Exruied

Encurita a Dingeates Sindcalis 1956
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Como parte del proceso de preparacion v ademas de las reuniones con
los socios se constatd que en una importante proporcién de sindicatos, con
mas frecuencia en las empresa grandes realizan reuniones preparatorias con
la parte empleadora. Es decir, antes de la negociacion hay una especie de
periodo de “pre-calentamiento” de las partes, v a menudo esas reuniones son
decisivas para el cardcter fluido u obstaculizante que tendrdn las
conversaciones durante la negociacion misma,

En la muestra se encontrd que las reuniones preparatorias con la empresa,
cran ostensiblemente una practica mds frecuente en las muy grandes donde
alcanzaba al 62.5% del estrato, proporcién que duplicaba a las empresas
pequenas en donde en solo el 33.3% se hacian reuniones preliminares. (Ver
Cuadro N7 A0)

Cuadro N7 a0
Reunlones con empleadores antes de iniciar negociacion

Reuniones con empleadores Pequefia Madiana Grande Muy grando Toeal
antes de iniciar negociacion = % % % %
Hay reuniones 133 40.3 44,1 515 41,1
Mo hay reuniones 6.7 597 547 £ 56,4
Mo sabe L 0.0 I3 G0 03
Total % 1000 oo 100 40,0 1000
Tota | (Absoluto) 42 |34 74 40 1%

Fuente : Direcoian del Trabaje Deparamenta de Etpudist
Enrues 3 Dirgenzed Sindicales | 596
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Los asesores, la informacion y los apoyos externos

El tipo de asesoria con que cuentan los sindicatos para realizar las
negociaciones colectivas muestra un importante diferencia de acuerdo al
tamano de la empresa. Los sindicatos de empresas pequenas, utilizan
principalmente la asesoria de miembros de federaciones y confederaciones y
s6lo un tercio de ellos cuenta con asesores o abogados laborales, los que son
el principal recurso a medida que aumenta el tamano de la empresa. (Ver
Cuadro N° 61) La menor posibilidad de contar con una ayuda especializada
es un factor de desventaja para los trabajadores de las empresas pequenas y
ello seguramente redunda no solo en una diferencia importante en los
resultados, sino en la posibilidad misma de ulilizar la negociacion colectiva
como un procedimiento que la ley permite, pero que dada su complejidad la
misma lev no lo facilita a las erganizaciones de menor desarrollo relativo,

En este sentido, es posible pensar que si se quiere fortalecer la negociacion
colectiva, seria deseable simplificar las reglas de modo tal que se hiciera mds
accesible a organizaciones que por Tazones economicas no pueden contratar
asesorfas especializadas. El grado de dificultad y el costo economico de la
negociacion colectiva reglada pueden estar explicando en parte el aumento
de los convenios, en detrimento de los contratos colectivos e inclusive la baja
general de la negociacidn colectiva en cualquiera de sus variantes,

&0
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Cuadro N7 &1
Tipos de asesores externos para la negociacion

Ascsor oxtorno para negociacion Pequeda Mediana Grande Muy grande Total
% £ % % =
Micmbros de foderacion o
caonfederacidn &0.0 40,4 .0 10,0 365
Abogados o asesores laborales 67 574 6,6 50,0 G2
Orros profesionales .0 0 34 0.0 (:|
Qtros sindicatos 33 0,40 0 0.0 ns
Total % 130 o0 | Gy 00,0 1000
Tocal { Absolures ) 3n 10t 53 30 b3k
Frerite | Dirwdcion del Trabae, Depiramento de Estudios -

Ercueita a Dingentes Endicles 1996

Respecto de la obtencidn de informacion que deben entregar los empleadores y
de los apovos externos para informadones adicionales que sirvan de manera directa
para mejorar las posibilidades de negociacion a los sindicatos, se vuelve a repetir la
relacion entre el tamano de la empresa v las oporturnidades. Asi se constata que a
medida que aumenta el tamano de la empresa aumenta también la “calidad” de la
informacion que pueden manejar los sindicatos, Sin embargp, ésta no es unasituacion
optima ni siquiera para los sindicatos de las empresa mds grandes. En opinidén de los
dingentes, no mas del 4% de los empleadaores entrega informacion adecuada v
suficiente, es decir mds de la mitad de los empleadores no estaria cumpiiendo
adecuadamente con una condicion establecida por la legislacion laboral respecto de
las negociaciones colectivas v casi un tercio estana directamente infringiendo la ley al
no entregar “ninguna informacion”. (Ver Cuadro N“62) Esta insuficiencia de
informacion de parte del empleador es suplida en la gran mayoria de los sindicatos,
el 64.3% por la obtencidn de informaciones complementarias de parte de organismos
externos a la empresa, entre los que se cuentan princpalmente, organizaciones
sindicales de mavor grado, Organismos de asesoria laboral, organismos publicos y en
menor medida las universidades. (Ver Cuadros N°63 v 64)
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Cuadra N 61
Calidad de Ia informacian que éntrega el empleador para la negociacion
El empleador : Pequeofia Mediana Grande Muy grando Tocal
% * L% % %

Entrega infermacion
adocuada y suficiente 38,1 4311 0.7 415 443
Entrega algo de
Informacion 261 169 4.0 ELRY] 165
Mo entrega informacion a7 164 200 275 2T
Mo sabe 0,0 AL 53 o0 Ll
Total % 10,0 1000 [Lra kel 100.0 oo
Total { Absoluto } 42 134 75 40 31

Fuente - Direccian del Trabkajs, Deparmmennas de Extudio
Ercueim a Chegenaes Smdicale 1956

Cuadro N7 63
Aparte informacion emplesdor, acuden a ofras fuentes

Aparte informacion empleador : Pequeda Mediana Grandn Muy grande Total

% % W ® =
Bcuden a otras fuentes 0.0 B4 647 a7.5 643
Mo acuden a ooras fucntes 30,0 114 313 124 35,7
Total % 1000 1060 1000 1a0.0 10D
Total { Absoluto ) 47 134 75 A0 29

Fuenze - Dhrecsidn del Trabags, Drparaments de Estudica
Erteerm a Diiriperited Singicabed 1595
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Cuadra N &4
& qui= otras fuentes de informacian se recurre. (Submuestra gue utiliza otras fuentes, &4.3 %)

Obtienen Informacion @ 5i Mo Mo sabe Total
E ! = ®

D propios trabajadores va.l L9 0.0 100.0

De organizaciones sindicales

do mayor grado G 8 332 Q.0 1040,0

De organismos poblicos 440 5i4 5 100,0

Die organismos de estudio o

asesoria sindical 7.0 415 [ ([niked

De universidades 19.7 88,2 M| 130,0

D& otro tipo 0.7 aa.4 05 100.0

Fuerae - Direccidr dal Tramjo, Deparmments de Errudios:
Ercwerta 1 Diripeniey Sindsales 1998

Los resultados de las negociaciones: subjetividades y realidad

Lo que muestran las tendencias nacionales, con los datos agregados que
maneja la Direccién del Trabajo, es que el principal resultado de las
negociaciones colectivas, es mantener el poder adquisitivo de las
remuneraciones, al acercarse a cifras entre el 1 y 2% de aumento real inicial
con una tendencia a la baja va que en 1991 habian mostrado un aumento de
4.06%. También se observa que la reajustabilidad futura se acerca al 100% del
IPC tendencia que se mantiene estable en el tiempo.

En las encuestas no fue posible sacar un dato uniforme y comparable
respecto del reajuste salarial obtenido, en cada empresa, entre otras razones
porque las negociaciones se hacen escalonadamente y fue dificil compatibilizar
las fechas de la negociacion y el aumento del IPC de los afos en ruestion ete.
Sin embargo, los resultados, deben estar mds menos, en lo que muestran las
tendencias nacionales de los datos agregados con que cuenta la Direccion del
Trabajo, por ello resulta interesante registrar cual fue la apreciacion subjetiva
de esos resultados por parte de los dirigentes.
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Se encontrd una respuesta de relativa satisfaccidn, porque sélo una minoria
se ubicd en las alternativas negativas de la escala, Asi, los sindicatos que
calificaron de “malos” o “muy malos” representan apenas el 9.7% de las
opiniones, en tanto que la alternativa “regulares” fue elegida por el 41.2% v
los que se ubicaron en buenos o muy buenos, alcanzo al 47.1% de los sindicatos.
Al consultarle a los sindicatos que habian evaluado los resultados de buenos
o muy buenos, las razones de esa evaluacion, la gran mayoria, 89,6% expreso
que se hacia una buena evaluacion porque se habian alcanzado las metas
propuestas; otro grupo pequeno, el 7.3% se refirio a la buena actitud del
empleador, v una pequefia proporcion se referia positivamente a los resultados
porque se habia mejorado respecto a la negociacion anterior. Es decir, la buena
evaluacion no se refiere tanto a una mejora objetiva, sino mds bien a la
valoracion de la fluidez del proceso, respecto a las metas v a las actitudes de
la empresa, (Ver Cuadros N” 65 v 66)

Estas opiniones, podrian hacer pensar que las aspiraciones salariales de
los trabajadores arganizados, estan en un nivel bastante moderado, que intenta
mantener un determinado nivel alcanzado v que la recuperacidn del IPC, es
en si misma una meta que en el contexto actual les es relativamente
satisfactoria. Por otra parte, los reajustes, normalmente estan referidos al
salario fijo v por ello, el tema de los bonos o incentivos por productividad, o
si se quiere poner en un nivel conceptual menos complejo por rendimiento
del trabajo, pasa a tener gran importancia, Los anilisis sectoriales o parciales
del comportamiento de las remuneraciones, normalmente dan cifras de
reajuste real muy superiores a las que se pueden deducir de los datos
agregados de las negociaciones colectivas que registra la Direccion del Trabajo.
Segun estos registros estas estan entre el 1y el 2% de reajuste rea l, en tanto
otras fuentes como la SOFOFA por ejemplo, ubican este reajuste en términos
superiores. En este contexto, la pregunta por la emergencia de bonos o
incentivos por productividad resulta crucial, para saber si son estas
remuneraciones variables las que podrian exphicar, mejorias adicionales de
las rermuneraciones v por ende, la actitud mis bien “conservadora” que
expresan los trabajadores respecto de conformarse con recuperar el IPC.
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Cuadro M- &5
Calificacion de los resultados de la ditima negociacion
Calificar resultados dioma Poquedia Medianz Grande HMuy grande Tatal
negoclacion esta smpresa % k. % ® e
Muy buenos 118 6.0 i.0 15 B.&
Buenos 16l EER 36,0 40,0 38,5
Regulares 476 4.l 440 400 41,2
Hatos 14,1 12 17 125 9.6
Huy malas o0 1.5 53 00 i1
Total % o0 1000 1000 100,0 1000
Total (Absoluto) 42 134 75 4 191
Funngs | Clirmec=in del Trabajo Departaments de Svudies
Encumiia a Domperibes Sindicales 1575
Cuadro N7 &6
Razon por la gue los evalia coma buenos o muy buenos
Razdn por que opina asi Pagqunfia Muodiana Grandn Muy grandno Tatal
- F1 % % %
Se alcanraron las mecas [REHEH B3.7 920 B7.5 B3.6
5o mejord con respocto a
negociacion anterior 0.0 38 T a0 2.1
Bucna actitud del empleador o0 9.8 40 125 73
Cieras LR 1.5 1.3 .0 1.0
Total % [REHEH 1300 oo 1nn.n 1000
Total (Ahsoluto) 42 113 75 40 289
Fuerme : Dhrecoion del Trabao, Drecaroments de Escudios
Encnuaeim 3 Dirigentes- Sindicales 199,
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Remuneraciones, bonos e incentivos por productividad

La remuneracion mds baja en la empresa™

Consultados los empleadores acerca de cudl era la remuneracion liquida
mds baja del personal de planta excluido el personal de servicio, la proporcion
que fijaba el salario mds bajo de la empresa en el minimo legal o menos,
alcanzaba al 16,3%. Por otra parte, los que superaban los 120.000 (cifra que la

CUT ha solicitado como salarioc minimo) eran el 27% de las empresas

consultadas; el grueso de las empresas, se ubicaban en 1996 en un “salario
minimo empirico” en un tramo que va desde los $71.000 hasta los $120.000.
{Ver Cuadro N® 67)

Cuadra N" &7
Remuneracion liquida mas baja de trabajador planta | en miles de pesos)
(Afio 1936}
Remuneracion liquida mis baja de Pegquedia Mediana Grande Mury grande Total
trabajador planta { en miles de pesos ) £ e % £ H
41 a' 70 .y 19,0 By 150 163
Tl a 70 34,1 2.9 pir] s 4.0
1 a 120 250 EFk) 379 0G0 L7
121 a 200 153 226 291 150 137
201 y mas 3 ER 13 75 13
Total % 1000 100,0 100.0 100,0 100.0

Fuenze - Direcoian del Trabajo. Cepartaments de Estudins
Encimita a Empleadares 1556

{24} Los datos que se presentan en esta seccion cormesponden & 138 cifras estimadas por los empleadores, en este sentide,
no s frata de ue estudio de remuneraciones, sinn de una apréciacion de ios montos salaciales
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Antigtiedad, calificacion, rendimiento

También se pregunto en las encuestas a empleadores, s1 las empresas
utilizaban criterios tales como, antigiiedad, calificacion y rendimiento® para
fijar las remuneraciones, De las respuestas obtenidas se puede concluir que la
incidencia del uso de estos criterios varia de acuerdo al tamano de la empresa.
Asi por ejemplo la antigliedad tiene mds impaortancia en las empresas
pequenas, v la proporcion va disminuyendo a medida que aumenta el tamano
de la empresa. En cambio el rendimiento, aunque bastante utilizado en todas
las unidades productivas, va aumentando segun aumenta el tamano v lo
mismo sucede con la calificacion. Estos datos ademads de mostrar el uso
diferencial v los criterios de valoracicn del trabajo, muestran la prioridad que
las empresas de todo tamano le estan dando al uso intensivo de la fuerza de
trabajo, va que evidentemente el salario segun rendimiento le deja al trabajador
una importante parte de responsabilidad en el monto final a conseguir, v es
posible que ello pudiera redundar en autoexigencias que eventualmente
podrian atentar contra la calidad del empleo, en aspectos tales como la
extension de la jornada, el uso reiterado de las horas extraordinarias, el trabajo
en dia Domingo etc. (Ver Cuadros N” 68, 69, 70)

Cuadro M° &8
Para aumentar remuneraciones se aplica antighedad

Para aumencar Pequefia Mediana Grande Muy grande Total
remunerachones k] " = % &

Se aplica anciguedad 432 40,9 38.0 5.0 m7
Mo se aplica antigiedad 56,8 251 a2.0 &3.0 EQ3
Toral % 100,80 100,0 100,08 1000 1000
Total {Absoluto) 44 137 79 40 0G

Fuerre | Diwezcicn oel Trabaja, Deprromernto de Esrudiar
Ernume 4 Erpheacomn | 798

(233 Lo wdea de “rendimiento” a diferencos de la productividad o= wun indicador mas primarto que alude sobre todo a
produccion fsica, por ¢llo enesbe estudio se les pregente trabajaderes v empleadores de manera difenenciada por
“rendimienta” v por “productividad”. En el caso del rendimiento se les pregunto sloera un criterid pard aumentar |43
remuneracienes. Enel caso de la productividad =e les pregunid sise pagaban banes o incentivos por productividad




jﬁ

sinnEcibw
mEL fRARMID

DEFARTAMENTD DE ESTL BIOS

Para aurmentar Femuneraciones sé i

Cuadro N~ &9

plica calificacion

Fara auimentar Femuneractones Pequefia Mediana Grande Muy grande Total
x Y ® % %
Se aplica cabificacién 568 #4.1 7539 s &R0
Mo se aplica callficacién 4332 358 4.0 125 L0
Total 104,0 1ao.a 1000 1000 1000
Total (Absoluta) 44 137 75 40 108 J
b
Fuanne Direcoion deél Trakis, Deparsiments de Exvadizs:
Entucic 3 Empleadare: 1958
Cuadro N 70
Para AUMENCAF FEMUNEFCiones s& aplica rendimiento
Para aumEntar reMUReraciones Pequeiia Mediana Grande Muy grande Tatal
k] % % % =
5o aplica rendimiento L7 a8 Be.l 8O0 750
Mo se aplica rendimiento 73 32,1 135 0,0 250
Total % (LKA Lk 100.0 ool 100G
Total {Absoluca) 44 137 79 L] 300
e Ezmudei

Fuente -Chreccion del Trataja, Cepartamenso
Encueata 2 Empleadoeet L7796 .
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Bonos ¢ incentivos por productividad

El terna de los salarios asodados a la productividad es un tema nuevo en
Chile v a la vez controversial. Es nuevo, porque la preocupacion por aumentar
la productividad esta asociada a las nuevas condiciones que se le estan
exigiendo a la competitividad de la empresa chilena. Durante varios anos ha
existido un diagnostico negativo gue pone en tela de juicio sila productividad
esta mejorando o no, asi como también existe una controversia sobre como
conceptualizarla, como medirla v también sobre los efectos virtuosos o
perversos de su aplicacion a los salarios,

5in entrar a profundizar o a tomar algun tipo de postura en este debate,
que es mas del dmbito econdmico que socioldgico, en este estudio se han
registrado datos de existencia de bonos o incentivos salariales ligados a la
productividad (independientemente como ésta se conceptualice o mida) v
cudles son las modalidades mds frecuentes de aplicacion respecto de
individuos, grupos de trabajo o productividad general. Los datos se recabaron
en las encuestas a empleadares, por ello reflejan, lo que en el concepto de este
actor es productividad, o en su defecto, la manera como se denomina a este
tipe de bonos e incentivos en las empresas.

Respecto de los bonos o incentivos por productividad, encontramos que
¢stos se otorgaban en el 57,5% de las empresas y la proporcion estaba en
relacion al tamano, aumentando la incidencia a medida que aumenta el tamano
de las empresa donde los porcentajes entre las grandes y muy grandes
alcanzaba al 72,2% y el 62,5%. En tanto en las medianas y pequenas la
proporcion disminuye considerablemente, (Ver Cuadro N® 71)

Es decir, la existencia de bonos o incentivos por productividad es una
practica mas generalizada en las empresas de mayor tamano relativo.

Entre las que aplicaban incentivos de productividad, las modalidades
mayaoritarias eran por productividad individual o de grupos y en mucho
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menor medida, por la productividad general de la empresa. Es decir, el criterio
de rendimiento, individual o grupal, vuelve aparecer coma un importante
ingrediente de los incentivos a Jos salarios que estin mas asociados a los
resultados directos del trabajo que a los resultados generales de la empresa
en donde intervien en factores ajenas al factor trabajo. Por ejemplo, ampliacion
de mercados, aumento de los precios del producto, ahorro en ambitos
diferentes de los salarios ete. (Ver Cuadro N° 72

Cuadro ™71
Se aplica sisterna do incentives por aumenta productlvidad

‘Er aumentn de productividad Poquedia HMediana Grande Muy grande Total
% X % * *

S aplica sistema de incentivos EEE] 533 Jii 615 575
o se aplica sistema incentivos b5 46,7 178 375 415

Total %= 1000 1000 1600 |0 |00

Toeal (Absaluto) l 41 137 79 40 299

Fuerie  Oireccion el Tranaga, Deparamento de Eatodics
Encuests 3 Eiepleadome 1794

Cuadro M° T2
Bonas o incentivas por productividad: individual, de grupos o general
(Submuestra se aplican Incentivos de productividad: el 57,5 % de las empre s}

Par rendimients individual Pequafia Medizna Grande Muy grande Total
® % E ® %
Paor productividad individual 519 544 al.4 B 605
Por preductividad de grupo: 471 334 mz &p0 523
Bar productividad genersl do la empresa 584 418 i 540 77

Mo hoiuma |00, parguE e alternacsas eran de glecoion mulple. En sl midma emprest podiar darss Baanod o inceniivdd Comorasod. gegun kil
criterios e prads did Indriduil, hoe grugas @ feneral

Euente - Direzcifn dei Frabaga, Departamento e Eitudiny

Encuesm a Erpleadores 1992

el
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Estos datos, dejan pendiente, varios temas de investigacion especifica,
como por ejemplo, qué se entiende por productividad en la prdctica concreta
de la “economia empirica” de las empresas, cémo se mide, como se calcula
para efecto de los pagos, qué incidencia tiene en los salarios, o dicho de otra
manera, conocer la proporcion entre el salario fijo v variable v también los
efectos positivos o negativos respecto de las condiciones de trabajo y sobre
los resultados econdmicos de la empresa, Habria que medir hasta que punto,
la existencia de bonos o incentivos aumenta o no la propia productividad, y
como ello, influye en el empleo, las jornadas de trabajo, etc. También habria
que agregar una pregunta adicional sobre la valoracion que hacen de este
sisterna salarial los actores, porque a partir de los datos que recabamos, en
mas de la mitad de las empresas de la muestra y en una importante mayoria
de las empresas grandes y muy grandes, este es un sistema salarial recurrente
¥ en vias de generalizarse.
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CONCLUSIONES

1. Sindicalismo de empresas ;Hacia un sindicalismo corporativo?

a informacion obtenida en este estudio revela que, aunque de manera

incipiente, se estd fortaleciendo en Chile, un tipo de accidén sindical

que estd voleada principalmente hacia el interior de las empresas, con
sindicatos que mantienen un buen nivel de actividad, que priorizan los temas
de reivindicaciones inmediatas, particularmente, las negociaciones colectivas
v que mantienen buenas relaciones con sus bases v con las instancias de la
empresa. Esta accion sindical tiene vinculos organicos débiles con las
arganizaciones de mayor Erado, pero a la vez, reconoce un cierto nivel de
legitimidad a esas organizaciones, particularmente como asesorias e
intercambio de informacién en el caso de las tederaciones v contederaciones
v una “legitimidad” de cardcter sociopolitico con la Central Unitaria de
Trabajadores.

Este sindicalismo, esta crecientemente, intermediando servicios, para sus
asociados v asi se pueden distinguir entre otros, convenios de consumo, de
salud, de vivienda v en menor medida, realizaciones en el tema previsonal,
Estos sindicatos también funcionan como espacios de solidaridad vy desarrollo
recreativo y cultural, ain cuando en ese plano parecen acciones mas
espontaneas que planificadas, a diferencia de la accion reivinidicativa, que se
muestra coma una actividad bastante mas planificada a traves de las
negociaciones colectivas.

Estos sindicatos, tienen un camino que récorrer respecto de la diversidad
etaria v de género de los asociados, porque a ese respecto hay un interés débil,
que alcanza a una minoria de ellos. También muestran un bajo interés (o al
menos capacidad) para los temas de agenda nacional, tales como los tratados
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de libre comercio, el tema ecoldgico-ambiental , el modelo econémico vigente
y la covuntura politica. En ese aspecto pareciera haber una divisién de
funciones entre el sindicalismo de empresas y las organizaciones de mayor
grado y especialmente con la CUT. A éstas les corresponderia ese rol mas
sociopolitico, en tanto al sindicalismo de empresas les corresponderia el rol
corporativo,

Esta division de funciones, que en cierta medida responde al sentido
comtin, porque resulta evidente que la CUT, como instancia nacional, tiene
mas visibilidad y posibilidades reales de ser un actor sociopolitico, se vuelve
una debilidad en lo que se refiere al poco involucramiento de los sindicatos
de empresa en relacion al marco normativo legal. La legislacion laboral es un
tema que compete de manera directa a los trabajadores y a los sindicatos que
los representan, porque es en definitiva, el espacio en que pueden desarrollar
su accion, inclusive la reivindicativa que estos sindicatos priorizan, v por ello
sorprende el poco conocimiento sobre las leyves que se estan tramitando en el
Congreso y la baja capacidad de hacer llegar sus observaciones a la CUT, o
inclusive si se quisiera obviar ese canal de representacion, de manera directa
al Parlamento o a los partidos politicos o al gobierno, Esta debilidad es un
resultado directo de la atomizacion en la que se desenvuelven los sindicatos
individualmente y la ausencia de "un espacio” comiin de interaccién,
informacion v participacion, que pudiera aglutinarlos colectivamente.

A pesar de algunas de estas debilidades, las principales fortalezas de estos
sindicatos son, por una parte, que han logrado sobrepasar con éxito la barrera
de Jas actitudes antisindicales v sus efectos, como por ejemplo el peligro del
receso sindical, que aqueja a casi un tercio de los sindicatos del pais, y tambien
que dichas organizaciones han puesto en la agenda de la empresa, algunos
temas de gestion, los mismos que desde una mirada conservadora le estarian
vedados al sindicalismo. En ese sentido, consideramos que este es un logro
mayor, que augura un camino de desarrollo para un sindicalismo tecnificado,
eficaz y moderno que puede ir logrando mejores niveles de participacion.
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2. Relaciones Laborales: ; en proceso de modernizacion ?

Las opiniones empresariales que fueron recogidas en este estudio
muestran que el sindicalismo de empresa tiene una legitimidad reconocida
por parte de los empleadores concretos. Asf lo revelan las apreciaciones sobre
la utilidad, la eficiencia vy la baja conflictividad de los sindicatos que fueron
expresadas de manera mayoritaria por los encuestados de la parte empresarial.
Estas apreciaciones no parecieran ser sdlo discursivas si se atiende a la
regularidad de las reuniones, la amplitud de los temas a tratar e inclusive
desde la apreciacion de los dirigentes sindicales sobre la actitud relativamente
abierta v positiva de la mavoria de las empresas respecto de la accion sindical.

Desde nuestra optica de lo que serian relacionies laborales modernas -el
reconocimiento mutuo de los actores- es el principal logro del sindicalismo
de empresa y la caracteristica mas destacable respecto del tipo de relaciones
laborales que estos actores empiricos estan construyendo. 5in embargo, no
nos atreveriamos a asegurar que hemos encontrado en este estudio relaciones
laborales modernas plenas de acuerdo a todas las caracteristicas del
paradigma que hemos elegido, porque la gestion empresarial presenta en
alguna medida, un clerto retraso en lo que se refiere a los mecanismos concretos
que pudieran viabilizar una interaccion mas informada, consultiva v
participativa. De hecho se observan niveles de verticalidad en la gestion,
especialmente en los temas de organizacidin del trabajo, (turnos, horas
extraordinarias, traslados de faena) pero también en relacion a los propios
mecanismos de negociacion colectiva, donde el respeto al espiritu de la ley,
que propicia mecanismos de informacion v consulta, no se da
mavuoritariamente en la gestion de estas empresas. Por otra parte, los propios
dirigentes sindicales, no utilizan esta legislacidn a su favor y por ello,
mecanismos que podrian existir, quedan en una especie de “tierra de nadie”
v no se implementan, pudiendo hacerse de acuerdo a la legislacion vigente.
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3. Negociaciones colectivas: entre la conveniencia y la complejidad de los
procesos

Los actores de la relacion labaral, empleadores y trabajadores coinciden
en la conveniencia de las negociaciones colectivas, Esto que desde el sentido
comun resulta una opinion esperada desde los trabajadores, llama la atencidn
viniendo de los empleadores. Sin embargo, es probable que responda a la
I6gica de la conveniencia de establecer las “reglas del juego”. Para las empresas
resulta mejor tener un pardmetro establecido v provectable en el tiempo
respecto del costo de la fuerza de trabajo. Ello permite planificar, distribuir Y
calcular con precisidn, tanto la gestion financiera como productiva y le asegura
a la parte empleadora que durante el periodo de vigencia de los contratos o
convenios no habrd cambios en los costos salariales acordados. También es
un hecho, empiricamente comprobable tanto por los datos agregados
nacionales como por los datos de este estudio, que la mayoria de las
negociaciones colectivas, se realizan sin que los trabajadores utilicen el recurso
de la huelga legal, por lo que se puede estimar que para la empresa el riesgo
del conflicto es minimo.

Por parte de los trabajadores y especialmente para el sindicato la
negociacion es el momento de mayor interés v activacion de los socios, y
también un ejercicio de planificacion, contactos internos y externos v en
definitiva el “momento sindical” por excelencia. La valoracidn positiva que
hacen los sindicatos de la existencia de negociaciones colectivas no estd tanto
motivada por los resultados econémicos coneretos (solo una minoria declaraba
haber mejorado respecto de la negociacion anterior), sino que
tundamentalmente por la valoracién del proceso mismo. En esta evaluacion
no estd ajeno el criterio de la “actitud de la empresa” por lo que podriamos
conjeturar que también es el momento en que la empresa pasa un examen de
“buena o mala conducta” y por ello, la negociacion colectiva es también una
prucba del estado de salud de las relaciones laborales,
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La principal desventaja, expresada tanto por opiniones directas como por
¢l comportamiento diferencial de los sindicatos de empresas de diferente -
tamano, es que las negociaciones colectivas son procesos dificiles, complejos,
caros v que normalmente necesitan de asesoria externa especializada, Esto
pone en desventaja a los sindicatos pequenos y evidencia que si se quisiera
promover este proceso a la gran mayoria de empresas en donde no se negocia
colectivamente habria que, simplificar los procedimientos, o hacer un esfuerzo
de “subsidiar” la asesoria especializada a los sindicatos pequenos, o en su
defecto, especializar a los propios sindicatos, camino que pareceria menos
eficiente, porque habria que dotar a una importante cantidad de dirigentes
de conocimientos legales, econdmicos, financieros ademads de habilidades
negociadoras, discursivas etc. Por su parte, los empleadores de las unidades
productivas pequenas, también tendrian que recurrir a profesionales que
actuaran de contraparte, lo que implicaria también para ellos, costos
adicionales v una profesionalizacion de la gestion de recursos humanos de la
que muchas empresas pequenas carecert,

4. Las empresas en los noventas: crecimiento y expansidn ;jcon o sin equidad?

Aceptando que los alcances de este estudio, no permiten responder a la
pregunta que se enuncia en el subtitulo, nos interesa destacar algunos datos
que podrian constituirse en pistas para desarrollar investigaciones futuras y
que permitan a la vez, complementar algunas hipdtesis de interpretacion de
los cambios que estan sucediendo en el ambito de lo laboral. Tal como se
planteara en la introduccion de este trabajo, la equidad se refiere a la manera
como se distribuyen los frutos del crecimiento. Una manera equitativa es la
gue retribuye (o tiende a retribuir) de manera justa, necesaria y conveniente
al tactor trabajo por sus estuerzos productivos. fambien tiene que ver con
minimizar los peligros de la exclusion social y economica que en el ambito
laboral estd referido, por una parte, a la calidad de los empleos y por otra,
naturalmente a la calidad de las remuneraciones.
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Esta investigacion no se planted por objetivo, medir ninguno de los
tactores mencionados. 5in embargo, al intentar caracterizar algunos
comportamientos econamicos, junto a los factores de crecimiento v estabilidad
de las empresas, se hicieron preguntas sobre la incidencia de trabajo temporal
{factor que esta ligado a la calidad del empleo, o dicho de otra manera a los
fenomenos de precarizacion del mismo) y también se hicieron preguntas sobre
remuneraciones minimas, y la aplicacion a los salarios de criterios tales, como
rendimiento, calificacion, productividad ete.

La primera e importante constatacion es que las empresas de la muestra,
mayoritariamente industriales v mas bien de tamano medio a grandes, estan
pasando por un momento expansivo con indicadores de estabilidad e incluso
de crecimiento, en ventas, empleo, exportaciones. Es decir corroboran
ampliamente lo que indican los datos macroeconomicos, y las expectativas
que tiene el pais en materia de crecimiento. En relacién al trabajo temporal, se
constata que este ha dejado de ser un fendmeno ligado a la estacionalidad de
los productos, como por ejemplo, el que estd refernido a la fruticultura y se
presenta en todos los sectores economicos, incluyendo la industria, el comercio,
las finanzas e inclusive, los servicios sociales. La incidencia de trabajo temporal,
aparece como una estrategia de adaptacién empresarial a cambios en la
demanda y otros factores de mercado v menos una condicién estructural
definida por la naturaleza de la actividad, como era en el esquema productivo
tradicional. Casi la mitad de las empresas tenia en su planta trabajadores
temporales, que aun cuando estin en la mayoria de los casos, en una
proporcion minoritaria respecto de la planta, al menos en un tercio de ellas,
llegan a constituir mds del 20 % del total. Por otras investigaciones y por las
caracteristicas propias del trabajo eventual se sabe que éste estd expuesto a
condiciones de precaridad, porque es intermitente, generalmente esos
trabajadores no estdn cubiertos por la prevision social v prestaciones de salud
y también porque tiene mayor incidencia en los trabajos no calificados, de
bajas remuneraciones etc. La temporalidad por otra parte, influye en las
propias condiciones del sindicalismo porque la afiliacion de estos trabajadores
al sindicato es impracticable v lo mds probable es que queden excluidos de
los contratos colectivoes. Si el trabajo temporal se generaliza, como apuntan
las tendencias que se estdn observando se requerird de mecanismos nuevos
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que la ley no contempla, para que puedan operar sobre estos trabajadores las
protecciones que contempla el Codigo Laboral en relacion al trabajo tipico.
Particularmente sensible es el tema previsional. El pais, puede estar
adquiriendo una deuda social a futuro con la gran cantidad de trabajadares,
que van siendo temporales-permanentes, es decir que el unico empleo al que
pueden aspirar sea intermitente, con periodos largos de cesantia entre uno vy
otro momento de ingreso al mercado laboral y con empleos de inferior calidad
respecto de las plantas de trabajadores estables.

En lo que se refiere a las remuneraciones, constatamos que de acuerdoa
lo que declaraban los empleadores como salaric minimo empirico, es decir el
salario mas bajo que se pagaba en las empresas, en casi un tercio de las
empresas el minimo era de mas de 120.000 pesos. Tomamos esa cifra como
referencia porque es la que ha solicitado la CUT, para el salario minimo legal.
Debe tenerse en cuenta, como va se ha reiterado anteriormente, que las
empresas pequenas eran una minoria de la muestra, por lo que estas referencias
salariales deben entenderse mas representativas de la medianas v grandes,
Es decir, parala gran mayoria de los trabajadores, el nivel de los salarios mas
bajos, estaba bajo la cota de lo que son las aspiraciones de los trabajadores
organizados en la Central, pero al mismo tiempo, solo el 16% estaba en el
minimo o bajo el minimo legal.

En cuanto al tema de salarios asociados al rendimiento v/o a la
productividad se constato que son criterios de amplia difusion en las empresas,
con mayor incidencia el primera, que el segundo, y con una preeminencia del
estuerzo individual en ambos casos. Quedan pendientes para futuras
investigaciones, cuiles son los efectos que estas formas salariales tienen tanto
para las empresas como para los trabajadores. Teoricamente el salario por
rendimiento individual, si bien puede ser visto como un premio al esfuerzo,
tambien puede constituirse, pasados ciertos umbrales, en un factor de deterioro
de las condiciones de trabajo: por ejemplo, el alargamiento de la jornada maés
alla de los limites permitidos por la ley, o un uso indiscriminado de las horas
extraordinarias, sin contar con efectos negativos sobre la calidad del producto,
a la productividad del trabajo. No podemos olvidar que el trabajo “a destajo”
fue uno de los elementos mas combatidos por el movimiento obrero historico
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v que la jornada de 8 horas, tue la mas sufrida de las reivindicaciones de los
trabajadores del mundo.

En resumen y para finalizar estas observaciones sobre el sindicalismo de
empresa, Existe un comportamiento diferencial de acuerdo a la mavoria de las
variables a medida que cambia el tamafio de la empresa, sin embargo en lo que se
refiere al tipo de accidn sindical, a las percepciones de los dirigentes, v al ambito
de realizaciones v preocupaciones del sindicato, el tamafio no marca muchas
diferencias excepto en las desventajas de los sindicatos de la empresa pequefias
para la negociacidn colectiva.

Este sindicalismo de empresa, pareciera estar en vias de desarrollo, v por ello,
las hipdtesis de “crisis terminal” del sindicalismao, no se estarian refiriendo al rol
corporativo, orientado “hacia adentro” de las empresas, sino mas bien al rol
sociopolitico que esta radicado en la CUT y que aparentemente, no estd siendo
disputado por este sindicalismo corporativo que de alguna manera delega en la
Central esas responsabilidades. Por otra parte la “crisis terminal” tampoco estd
siendo vaticinada desde la contraparte empresarial. Esta entiende que estos
sindicatos son utiles, necesarios, v hasta convenientes para el desarmllo de las
actividades productivas v ven las ventajas de una “agenda abierta”, entre las
contrapartes de la relacion laboral. Sin embargo no hay todavia canales de
participacion y consulta maduros y eficientes y alli es donde esta el principal desafio
sindical. Lograr que la legitimidad de su existencia, se concrete en una posibilidad
real de hacer que las relaciones laborales sean mds participativas v equilibradas.
También hay una necesidad de dotar a los sindicatos de mayores recursos W
habilidades para negociar y sobretodo de habilidades de autodesarrollo
organizacional, Pocos sindicatos tienen una gestion financiera, que vaya mas alld
del manejo de las cuotas sindicales y ello, redunda, de alguna manera, en una
autolimitacion de sus posibilidades finanacieras. En ese campo hay una necesidad
de capacitacion, que de suplirse podria permitirles una mayor capacidad de
maniobra autogestionada v con ello, grandes posibilidades de desarmollo. Los
sindicatos de empresa, estan preocupados de sus afiliados y la ampliacién de sus
funciones hacia “servicios” para los asociados, augura la estabilidad v crecimiento
sindical. 5i los afiliados ven la utilidad del sindicato, estardn mads proclives a
permanecer en el sindicato e inclusive a atraer mas afiliados.
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Respecto de las remuneraciones, de la calidad del empleo y de las
condiciones de trabajo, que son las preocupaciones y las materias de
negociacion por excelencia, hay desde la perspectiva de estos sindicatos,
aspiraciones moderadas y quizas, por ello mismo, una cierta mirada
“conservadora” que se conforma con menos de lo que podria lograr, 0 al menos
con un cierto “acriticismo” que podria estarse dando frente al temor de la
inestabilidad. También es posible que este sea un paso necesario, en aras de
obtener la legitimidad empresarial y en ese sentido, una contribucion generosa
de la parte laboral hacia un clima de concertacion social al interior de las
empresas. De cualquier manera, estimamos que la sola existencia del actor
sindical a nivel de las empresas, es un logro en estos tiempos en que los
discursos conservadores quieren debilitar la posibilidad de la accion colectiva
v que estos sindicatos, mas alld de sus posibles debilidades, son una posibilidad
cierta de poder avanzar, mds temprano que tarde, en las politicas de equidad
que Chile requiere para ingresar mejor al proximo siglo.
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