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PRESENTACION

El presente documento presenta los resultados de un estudio sobre ciudadania laboral desde la perspectiva
sindica realizado por Pablo Morris, en calidad de consultor externo. Lainvestigacion forma parte de unalinea
deinvestigacion que € Departamento de Estudios de la Direccidn del Trabajo ha venido implementando en torno
alaprobleméticasindical. A diferenciadelos estudios anteriores redlizados sobre € sindicalismo, estainvestigacion
pone el acento en la subjetividad de los actores: indaga sobre | as representaciones sociales, los discursosy los
componentes de imaginario sindical. También se dinea con un nuevo g e de preocupaciones del Departamento:
lanecesidad de abordar |os cambios culturales en torno alaconstitucién de los sujetos sociales y sus capacidades
para demandar y hacer cumplir derechosy deberes: |a perspectiva de la ciudadania laboral. Esta puede ser
entendida como una manera de elevar los estdndares de la calidad de | as rel aciones |aborales, propdsito que se
inscribe en laMision del Servicio. Estamirada ala subjetividad es un aporte importante y complementario a
los otros estudios, tanto para comprender |as |6gicas de la accién sindical como los procesos de continuidad y
cambio que estén sucediendo en el actor social -vis a vis- alas grandes transformaciones de la sociedad
contemporanea.

El estudio también tiene un componente participativo. Incorporalos comentarios del equipo de profesionales
del Departamento de Estudios durante larealizacidn del trabgjo y |os debates realizados en un taller de discusion
al que asistieron funcionarios del Departamento de Relaciones Laborales y Fiscalizacion.

Pablo Morris es sociélogo de la Universidad Catdlicay actualmente se desempefia en la Fundacion Chile.
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|.INTRODUCCION

El Gobierno de Chile ha venido promoviendo
importantes reformas legales en € ambito labora, que
junto con dar cuentade las nuevasformas masflexibles
de empleo, buscan establecer un marco de respeto a
ciertos derechos y deberes basicos y garantias de
proteccion social a los trabajadores, ante la mayor
incertidumbre y variabilidad que caracteriza a los
mercados del trabajo en el mundo hoy en dia

El marco normativo que promueve e gobierno para
regular las relaciones de trabajo busca favorecer
simultaneamente la capacidad de adaptacion de las
empresas ante un entorno globa cambiante, y de este
modo e crecimiento de la economia, y la proteccion
socid delafuerzade trabgjo. Ello supone ensanchar
el &rea de los derechos y deberes reconocidos, y
reclamables lega mente.

Pero al mismo tiempo que se redefinen las leyes que
rigen larelacion laboral, va cambiando también €l
“rayado de canchad’ quelos propios actores establecen
en la préctica cotidiana. Los cambios en € marco
objetivo delas relaciones | abord esfijado por ley corren
en pardelo -y laexperienciaindica que muchas veces
van detras- con respecto alastransformacionesen la
subjetividad desde la cual estasrelaciones sellevan a
cabo. Para llevar adelante de un modo concreto la
agenda de crecimiento con equidad, € andlisis en
profundidad de la dimensién subjetiva esingudible.

En esta linea, la presente publicacion muestra los
resultados de una investigacion encargada por €l
Departamento de Estudios delaDireccidon del Trabgo,
acerca de los cambios que estén ocurriendo en las
representaciones sociales que elaboran los dirigentes
sindicales con respecto alos derechos y deberes de

los actores |laborales —trabajadores y empresarios-3.
Sebusco dar cuentadelaemergenciade ciertos puntos
deinflexién en el discurso y las |6gicas de accion
sindical, los que estarian reflgjando algunos cambios
en lanocion subyacente de “ ciudadanialaboral” que
manejan los dirigentes sindicales.

Si bien € concepto de ciudadaniasuele asociarse a
marco legal de normas vigentes que establecen
derechos y deberes para las personas, reclamables
ante el Estado, en este estudio se ha enfocado la
ciudadaniadesde un punto de vistamasamplio, como
aquellos derechosy deberes quel os sujetos reconocen
de hecho en sus précticasy relaciones sociales, estén
0 no juridicamente proclamados.

Laciudadanialegal o juridicatienelavirtud de ser
fécilmente operacionalizable, medibley fiscalizable.
Sin embargo, impide apreciar €l dinamismo social
gue subyace alas maneras de relacionarse que tienen
los sujetos en lapractica. Ello se expresa claramente
cuando, por ejemplo, se sefiala que determinado
cuerpo legal esinsuficiente, inoperante u obsoleto,
lo que no quiere decir que deban eliminarse las
normativas, sino que éstas deben ser constantemente
gjustadas alas reglas que de hecho van definiendo
los actores 4.

El enfogue de este estudio no es excluyente sino
complementario con las miradas masjuridicas dela
ciudadanialaboral. Laformulacion legal de ciertos
derechosy deberes ciudadanos esla cristalizacion de
procesos histéricos de lucha por convertir ciertas
demandas socides particularesen principiosde validez
generd. En este sentido, el andlisis de |os procesos
de construccion socia delaciudadaniaapartir delos

3 Algunas etapas de esta investigacion contaron con el apoyo de la Fundacion Ford y la Facultad de Ciencias Sociales delaUniversidad
de Chile, através de una Beca de I nvestigacion para Socidlogos Jovenes, obtenida en € marco del 2° Concurso de Proyectos de Investiga-
cién “ Hacia una caracterizacion de la nueva estructura social chilena” .

4Un giemplo que puedeilustrar estaideaes e debate sobrela L ey de Divorcio. Desde una dptica de ciudadaniajuridica, lasleyes vigen-
tes no permiten el divorcio entre dos personas en Chile. Sn embargo, en la préactica social, las personas se divorcian de hecho, dia a
dia, bajo laférmula delanulidad. Es evidente que para un analisisdel gercicio dela ciudadania en la familia resulta mas fructifero
partir de las précticas reales y no de lo que esta taxativamente establecido en laley.



imaginarios subjetivos, tiene un carécter prospectivo
con respecto ala ciudadaniajuridica, yaque permite
apreciar ambitos de ciudadania que posiblemente en
un futuro tengan una expresion legal, aunque hoy en
diano latengan.

1.1 Objetivos e hipdtesis

El objetivo del estudio fueindagar en lastransforma-
ciones que estan ocurriendo en e imaginario delos
dirigentes sindicales con respecto a los derechos y
deberes mésimportantes de los actores|aborales, que
definen el campo de o que es considerado legitimo
eilegitimo, véido einvaido, deseable o rechazable,
y gue determina sus estrategias concretas de accion.

Lahipotesis fue que e movimiento sindical estaria
experimentando un cambio en sus representaciones
sociales, marcado por la coexistenciade representa-
ciones propias de las|6gicas de accidn tradicionales
-en las que se valoran los derechos colectivosy las
relaciones de conflicto- con otras | 6gicas emergentes
-méasindividudistasy menos confrontacionaes-. Esta
transformacién, asu vez, reflgariaun cambioenla
nocion de ciudadania laboral, entendida como la
condicion de ser sujeto de derechos exigibles, que
subyace alaaccién sindical.

1.2 Metodologia

Lainvestigacion se basd en laaplicacion de metodo-
logias cualitativas -entrevistas semi-estructuradas-,
gue son las mas adecuadas, dadas | as caracteristicas
del objeto de estudio escogido: las representaciones
sociales que elaboran los dirigentes sindicales. Esto
implicaque no es posible leer los resultados buscando
su cuantificacion ni gplicando criterios de representati-
vidad para el universo de dirigentes sindicales. Los
datos cuditativos son construidos desde lasubjetividad
de los entrevistados.

En una primera etapa del estudio serealizo unarevi-
sion anditicadelos estudiosy e aboracionestedricas
con respecto a concepto de ciudadaniay alosdesafios
gue enfrenta actualmente el sindicalismo en Chiley
el mundo, con € fin de situar € debate actual sobre
lanocion de "ciudadania laboral".

Luego, se andizaron algunos de | os resultados de un
cuestionario gplicado aun grupo de dirigentessindica-

lesdelasregiones de Tarapaca, Valparaiso, O'Higgins,
LosLagosy Bio-Bio, sobre los derechos y deberes
laborales considerados més importantes, desde un
punto de vista subjetivo. Ambos datos permitieron
elaborar un primer diagnostico genera delasituacion
delaciudadanialaboral en Chile, abriendo preguntas
paralasiguiente etapa del estudio.

Sobre la base de estos antecedentes se disefio una
pauta de entrevistas, que se aplico a 14 dirigentes
sindicales de las ramas de Industria, Comercio y
Finanzas, seleccionados de |a base de datos sindical
delaDireccion del Trabgjo. Estos fueron consultados
acercade suimagen delaempresay del empleador,
los principales hitos de la historia del sindicato, las
principales motivaciones para ser dirigente sindical,
lamision deun sindicato, suinsercion enredessociales
y e sgnificado quele asignan alosderechosy deberes
de los trabajadores, entre otros aspectos. Se buscd
identificar los el ementos recurrentes que constituyen
las representaciones sociales de los sindicdistas, asi
como |os puntos de quiebre con respecto al discurso
sindical méastradicional.

En laetapafina delainvestigacion se elabord una
sintesis cualitativa, con conclusiones orientadas a
interpretar losresultados delas encuestasy entrevistas
alaluz delahipétesis acercadel cambio que estaria
experimentando el imaginario sindical, y de la
discusion actual sobre el concepto de ciudadania
laboral.



1. LOSNUEVOSDESAFIOSPARA LA CONSTRUCCION DE CIUDADANIA

Laciudadania, entendidacomo la.condicion de ciertos
actores -individuales o colectivos- de ser reconocidos
como sujetos de derechos exigibles dentro del marco
de una cierta comunidad, estuvo asociada histérica-
mente a ensanchamiento delaesferaplblicaatravés
de laampliacion de los derechos reconacidos hacia
nuevos ambitos (politicos, econdmicos, sociales,
culturales, etc.).

El motor tradicional quefueimpulsando dicho proceso
de ampliacion de la ciudadania fueron los actores
colectivos, alacabeza de movimientos sociales que
fueron convirtiendo demandas particul ares o especifi-
cas en derechos generales (de género, énicos, cultura-
les, laborales, etc.). El sindicalismo, en este sentido,
fue un actor que histéricamente fue ampliando el
campo de los derechos ciudadanos.

Sin embargo, |os mecanismos de construccién social
de la ciudadania se ven hoy en dia enfrentados a
nuevos dilemasy desafios, derivados del proceso de
globalizacién, por una parte, y de fragmentacion o
debilitamiento de los sujetos col ectivos tradicional es,
por laotra.

Laapertura de las economias nacionales alos flujos
comerciales mundiales, la instalacion de cadenas
productivas de escala transnacional, junto con la
individualizacion de las relaciones laborales, la
flexibilizacion de las formas de contrato, € debilita
miento delaafiliacion sindical y lamenor capacidad
negociadorade | ostrabajadores, dificultan € estableci-
miento de marcos normativos compartidos entre los
actoreslaborales, Stuacion antelacud laslegidaciones
nacionaes se muestran ineficaces. En el caso de Chile,
estas tendencias se han dado de manera mas aguda,
dada la insuficiencia de las leyes laborales como
mecanismo de proteccin delostrabgadores, problema
subsanado en parte con lasrecientesreformaslaborales.

Laspropuestas parare-situar € trabagjo como un asunto
publico, y como un &mbito de gercicio delaciudada
nia, se han orientado tanto alainstalacion progresiva

de nuevas normativas internacionales, como ala
transformaci dn de los derechos conqui stados col ectiva
mente en una sumatoria de prerrogativas exigibles a
nivel individual. LasformulacionesdelaOIT en pro
de una"ciudadanialabora" no escapan a esta doble
dimension.

Surge entonces la pregunta ¢cud es el nuevo lugar
gue ocupan los sindicatos, situados entre € espacio
deloglobd y deloindividual ? Los sindicatos se han
visto forzados a adaptar sus discursosy formas de
accion y, con ello, sus modos de construccién de
ciudadania. Los resultados de estainvestigacién dan
cuenta de al gunas tendencias emergentes que en este
sentido se pueden apreciar en €l sindicalismo chileno.

2.1 Lareacion cambiante entre ciudadaniay trabajo

Historicamente € trabajo fue uno de los mecanismos
privilegiados de integracién social, tanto desde €l
punto de vistade la seguridad social que brindaba el
acceder a un empleo estable como de las formas de
participacion colectivaviasindicatos, através delos
cualeslos trabajadores gercian su derecho alalibre
asociacion para negociar con los empleadores.

Sin embargo, uno de los efectos sociol 6gicos mas
relevantes de la transformacion de la estructura
econdmico-productivainiciadaamediadosdelos'70
en Chile, fue el cambio ocurrido en el plano delas
relaciones detrabajo y de la conformacion de actores
socialesen torno aellas. Diversos estudios muestran
gue la flexibilizacién del mercado del trabajo fue
acompariada en Chile por un proceso de profunda
desregulacién normativa que, por un lado, permitio
elevar |as tasas de crecimiento de la economia, pero
por €l otro, dgjé aimportantes sectores de lafuerza
de trabajo sin acceso efectivo a mecanismos de
seguridad social.

Por ello, puede decirse que, en las Ultimas décadas,
en Chiled trabgjo hadegjado de cumplir € que cumplié
tradicionalmente. Tras|os procesos de aperturaeconé-



micaneo-liberal, €l acceso al empleo pasd aser una
variable altamente sensible alas variaciones de los
mercados externos, como lo hademostrado lareciente
crisisecondmicay suimpacto sobrelastasas de deso-
cupacion. Incluso € tener un empleo yano esgarantia
de proteccion socid per se, porque han surgido nuevas
tipos de trabgjo -tiempo parcial, sub-contratacion, in-
dependiente, etc.- dondelafiguray € vinculo con un
empleador es difuso.

Aun enlos casos de personas que disponen de empleos
establesy dependientes, segiin el model o asalariado
tradiciond, € gercicio delaciudadaniase ve bagtante
limitado, tanto por |as dificultades que enfrentan las
organizaciones sindicales paradesarrollar susactivida
des como por la propia desconexion entre e discurso
y lasreivindicacionessindicalesy losinteresesdelos
trabajadores no organizados.

Es en este contexto que se ha propuesto el concepto
de ciudadanialaboral principal mente desde la Ol T?,
en pro de establecer un marco internacional de dere-
chos del trabgjo con un status equivalente alos dere-
chos humanos de la ONU y como una forma de
subrayar que las relaciones de trabajo no se reducen
aun asunto individual entre agentes privados, y que
tienen una dimension en la esfera publica, 1o que
significa que hay derechosy deberes que los actores
|abora estienen que respetar 6. Aunque en este estudio
no utilizamaos el concepto juridico de ciudadania, no
se puede negar lainfluenciade las nuevas normativas
delaOIT sobrelaconstruccidn deimaginariossociaes
en el mundo laboral.

2.2 El concepto de ciudadania

El concepto de ciudadania que se utilizara en este
trabajo seinspiraen el enfoque elaborado por Mar-
shal 7, segiin € cual la ciudadania debe ser entendida
como un status concedido a todos aquellos que son
miembros de una comunidad y que, por ello, son
iguales en cuanto a derechos y deberes.

En otras palabras, |a ciudadania puede definirse como
unacondicion socid mente congtruida: lade ser sujeto
de ciertos derechos y deberes exigibles dentro de la
comunidad en la que se aplican.

Egtadefinicion estil pararealizar un andisis sociol 6-
gico yaque laciudadaniano es vistacomo unasitua-
Cion estética, Sino como unacondicion que seadquiere
y cuyos procesos de adquisicion son, por lo tanto,
histéricos. Aunque Marshd| se enfocd principadmente
en el status reconocido y legitimado por un orden
juridico nacional, su concepto de ciudadania puede
ser ampliado haciacualquier clase de reconocimiento
social de derechos, aunque no esté legalmente
tipificado.

Paraestainvestigacion lo relevante es conocer de qué
maneralas representaciones sociales el aboradas por
los dirigentes sindicales dan sefiales, desde un punto
de vista subjetivo, de cuéles son | os criterios seguin
loscudes se defined acceso o no d status de ciudada-
no en el trabajo. Dicho de otra forma, la vara para
definir la condicion de ciudadania no esta " puesta’
naturalmente, sino esfijadapor losindividuosenin-
teraccion. Laciudadania, por |o tanto, esun constructo
andlitico, una herramientade observacion, que aunque
no necesariamente esta presente como tal en los
imaginarios de |os actores si permite estudiar deta-
Iladamente su evolucién empirica.

En e planteamiento de Marshall, lanocion moderna
del status de ciudadania, se contrapone al principio
dedesigualdad de clasesy espor definicidn de caracter
naciona. El avance de las naciones hacialamoderni-
dad conlleva procesos de diferenciacién institucional
que van introduciendo luego sucesivamente distincio-
nes andiiticas e historicas entre los dif erentes aspectos
englobados en laidea de ciudadania.

L a construccion de ciudadania es entendida como un
proceso histérico en el que se pueden distinguir tres
momentosligados aépocas diferentes: reconocimiento

5Ver, entre otros, "Declaracion delaOIT relativaalos principiosy derechos fundamentales en e trabajo”, OI T, Ginebra, Junio 1998 y

el Informe"Su voz en el trabgjo", OIT, Ginebra, Mayo 2000.

6 Ver Montero, C., "Relaciones laborales: ¢un asunto pblico?’, en Mufioz, O. (ed.), "Politicas plblicas entre Estado y mercado”,
FLACSO, Santiago, 2000. También setratael temaen Supiot, A., "Introduccion alas reflexiones sobre € trabajo”, Revista Internacional

del Trabajo, Volumen 115, Nimero 6, 1996.

7 Esta seccion estd basada en Marshall, T.H. Citizen-ship and social class, Cambridge UP, 1950.
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de derechos civilesen € siglo X V111, derechos poli-
ticos durante el siglo X1X; y derechos sociales a
partir del siglo XX. Es por ello que la ciudadania
laboral tiene sentido desde la perspectivade Marshall
COmo otro paso histdrico “haciaddante”, en d transito
socid hacialamodernidad.

Laopcion por entender |a ciudadania analiticamente
como una condicién o status, lleva a que no pueda
hablarse de un cierto "estado idea" de ciudadania.
Segun Marshall, la caracteristica distintiva de la
ciudadaniamoderna es su tendencia hacialaiguadad
de derechosy, en ese sentido, surge unaciertaimagen
de lo que podria ser una "ciudadania ideal", que
funciona como pardmetro para medir los logros
acanzados. Sin embargo, € contenido de los derechos
de ciudadania va variando histéricamentey, en este
sentido, lo que hoy puede ser entendido como una
"Stuacion Optima’ no necesariamente |0 seramafiana
ni tampoco lo fue ayer.

Al entender de estamaneralaciudadania, se vuelven
también més manifiestoslos problemas qued gercicio
redl de éstaenfrentaen las sociedades contemporaness
durante los Ultimos afios. El proceso generalizado
haciala democratizacion, acelerado apartir delaola
democratizadora desde mediados de los '80 en
AméricalLatinay los paises de Europa Oriental, ha
implicado en la préctica ampliar cuantitativamente
el nimero de los que pueden acceder a gercicio de
los derechos ciudadanos legalmente reconocidos,
particularmente en la esfera politica

Pero la ciudadania reducida silo ala proclamacién
juridicao estatd de ciertos derechos formales enfrenta
diversos dilemas: en primer lugar, los principios
abstractos de igualdad son cada vez més dificiles de
ser llevados ala préctica con lacrisis del Estado de
Bienestar, € creciente desempleo y la precarizacion
del trabgjo, entre otros factores. Por lo tanto, €l
concepto de ciudadania estéa en e centro mismo de
lastensiones que afectan alosregimenes democraticos
y alaintegracion social.

Por otra parte, laidea de ciudadania estaba original -
mente ligada a los limites del Estado-Nacién. Sin
embargo, como ha apuntado Habermas 8, € proceso
de globalizacion lleva a la configuracion de un
espacio publico planetario como consecuencia de
lacomunica-cién global. También Dahrendorf © ha
sefialado que la globalizacion tiene impactos
importantes sobre la sociedad civil, puesto que los
problemas comunes se discuten mas alla de los
parlamentos e instituciones politicas, pasando a
ocupar un lugar central los medios audiovisuales
(“ciudadania mundial”). La idea de pertenecer a
una comunidad politica internacional lleva al
desarrollo del derecho internacional .

Frente alas tensionesintroducidas por lafragmenta-
cion socia generada por € model o econémico neo-
liberal en su version ortodoxa, por un lado, y por la
globalizacion por € otro, se pueden identificar dos
tipos de miradas, unas gue ponen énfasis en la
necesidad de fortalecer una " ciudadania global”, y
otras que, sin obviar el hecho de la globalizacién,
dan una mayor importancia a la capacidad de
reconoci-miento de los derechos de los individuos.
Ubicados entre ambas coordenadas -€l nuevo orden
globd y d respeto d individuo- |os actores colectivos
enfrentan un proceso de re-definicién de su identidad
y mision en el nuevo escenario.

2.3 Entre un nuevo orden global vy el respeto de
los derechos individuales

Diversos autores, entre ellos Touraine 10, han
sefialado quetras el concepto de "globalizacion” se
oculta unalégica neoliberal de adaptacion social a
una economia abiertaque quierey puede prescindir
de cualquier intervencionismo estatal. Se trataria
de una construc-cion ideoldgica al servicio del
"pensamiento Unico" y no de la descripcion neutral
de un nuevo orden econdémico.

Beck 11, en su intento de desentrafiar el problema
planteado, opta por diferenciar conceptualmente

8 Habermas, J., |dentidades naci onalesy postnacionales, Madrid, Ed. Tecnos, 1989.

9 Dahrendorf, Ralph, The changing Quality of Citizenship, en Bart van Steenbergen (ed.), " The Condition of Citizenship", Londres

1994.

10Touraine, Alain, ¢Podremos Vivir Juntos?, Fondo de Cultura Econémica, Buenos Aires 1997.

11



entre "globalismo", "globalidad" y "globalizacion”.
El globalismo es un discurso ideol dgico que busca
desdibujar la préctica politica estatal, através dela
apropiacion de los nicleos de toma de decisiones
gubernamenta es por parte de empresas transnaciona
les. Se buscareducir las multiples dimensiones del
proceso de mundializacién ala variable econémica.

Laglobalidad, entanto, congtituye unanuevarepresen-
tacion de la sociedad mundia que emerge desde el
conjunto de las relaciones socia es no determinadas
al nivel de los Estados nacionales. Es decir, se trata
del "collage" que surge del cruce de los distintos
model os economicos, culturaesy politicos existentes
aescaaplanetaria. Unrasgo esencia delaglobaidad
es que, simultaneamente con la explosion mundial
deladiversidad, hay un incremento de la capacidad
de autopercepcion y reflexividad mediante las nuevas
tecnologias de informacion y comunicacion, laque
se ve afectada sin embargo por el acceso desigual a
los flujos de informacion globales.

Finalmente, la globalizacion significalos procesos
envirtud delos cua eslos estados naciona es soberanos
se entremezclan eimbrican mediante actores transna-
cionalesy sus respectivas probabilidades de poder,
orientaciones, identidades y entramados varios" 12,
Laglobaizacion esvistapor Beck como unarespuesta
al carécter irreversible que adopta la globalidad, a
través del fomento a una mayor interdependencia
entre las diversas facetas -cultural es, econémicas,
ecolégicas, politicasy sociaes- delaglobalizacion.
AUn compartiendo la critica alos efectos perversos
del proceso de mundializacién en cuanto a debilitar
la capacidad de accién de los estados nacionales, la
globalizacién es rescatada asi como un proceso
positivo e integrador.

Beck propone avanzar haciauna' democraciacosmo-
polita': una"ciudadania global" que vayamas dla
de lasimple creacion de normasy procedimientos
internacionales. Lo que urge es pasar de la Sociedad
Internacional, basada en lalégicadelos estadosy de
susintereses, alaComunidad Internaciona, que tenga
como sujeto atodala humanidad. Sdlo asi se podra
estructurar una democracia global o transnacional

12 Beck, Ulrich, op. cit., pag. 29.

que pueda arbitrar regulacionesy controles sociales
efectivos sobre las grandes corporaciones bancarias,
financieras e industriales de caracter transnacional,
dando lugar a un sistema de gobernabilidad global,
capaz detomar decisiones, responder alos conflictos
y gestionarlos.

Diversos autores—entre ellos Beck- plantean que ante
€l debilitamiento delaescalanaciond enlaque eran
tradiciona mente definidos | os criterios para acceder
al status de ciudadania, corresponde ampliar los
Iimites geogréficos dentro de los cuales se define
dichacondicion. De ser ciudadanos nacionales, pasar
a ser "ciudadanos del mundo”. Otros tedricos en
cambio —como Giddens-, sin desconocer laimpor-
tancia de las nuevas regulaciones globales, dan una
mayor importanciaal reconocimiento delosderechos
de losindividuos 13,

Traslacrissdelos Estados de Bienestar en los paises
europeos desarrollados, la garantia de proteccion
social ya no seria un gjemplo de extension de la
ciudadaniaen € sentido Marshalliano sino, més bien,
sefial de control dela sociedad por € Estado, con la
consiguiente restriccién delalibertad persona y, més
aln, con ineficacia en la creacién de prosperidad.

El modelo en el cual el individuo debe esperar la
asistenciadel Estado en todas las dimensiones de su
vida, debieraasi ser reemplazado por otro, dondelo
gue se trata de recuperar es més bien el espacio del
reconocimiento delaslibertadesy derechosindividua-
les, especid mente antelafragmentacion delosactores
colectivos que antiguamente | os protegian (sindicatos,
partidos politicos, asociaciones, etc.). Se busca asi
re-construir un espacio publico, no sélo desde la
garantia de los derechos sino también del reconoci-
miento de |as responsabilidades de [os individuos.

A diferenciadelas versones que hablan de fortalecer
las regulaciones a gran escala, |0 que se promueve
aqui esingtdar comovalor socid y normade conviven-
ciad respeto alaautonomiapersonal. Por autonomia,
Giddens entiende la capacidad de las personas de
reflexionar por si mismasy de tomar sus propias
decisiones, de deliberar, juzgar, elegir y actuar en

13 Esta seccidn esta basada en Giddens, Anthony, Consecuencias de lamodernidad Madrid: Alianza, 1993.
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distintas posibles direcciones. Lademocraciaimplica
el derecho aun autodesarrollo libre eigual entrelas
personasy lalimitacion congtituciona del poder. Para
garantizar laautonomia, Sn embargo, debeforta ecerse
el gercicio delaautoridad, especialmente en lo que
se refiera a la responsabilidad individual frente a
transgresiones a las normas de convivencia.

Giddens postulaque através dd debatey € intercam-
bio libre de lasideas, |as sociedades y |as personas
tienen la posibilidad de escuchar y de entender los
puntos de vista e intereses de los otros y abordar la
redlidad desde |as ditintas perspectivas que la consti-
tuyen, identificando acuerdos y discrepancias.

No obstante, dadas |as desigual es rel aciones de poder,
las personas no tienen las mismas oportunidades para
desarrollar su autonomia. Por gemplo, sostiene Gid-
dens, las personas de mayor edad tienen menos posibi-
lidades de ser escuchados, |os adol escentes encuentran
trabasa desarrollo de sus propias concepciones sobre
lavidaen sociedad y las mujeres generamente ponen
en primer lugar las necesidadesy deseos delosdemés
por sobrelaposibilidad de desarrollar sus proyectos
personales.

Desde esta perspectiva, adquiere todo su sentido el
concepto de ciudadania que en el principio de la
década involucraba los derechos politicos, sociaes
y econdmicosy que hoy acanzaalos derechos cultu-
ralesy reproductivos. Mediante lainclusién de estos
nuevos derechos se puede luchar contraladesigua dad
basada en diferencias de sexo, edad, clase, razay
etnia. Estos derechos otorgarian igua es oportunidades
alosdistintos individuos para construir su identidad
e intervenir, desde sus puntos de vista, en la
convivencia democrética.

2.4 La nocion de ciudadania laboral

Dentro de este marco conceptua se pueden entender
de mejor forma las discusiones recientes sobre una
nueva " ciudadanialaboral" abiertas por 1aOIT, en
respuestaalaacumulacion de cambios que han modifi-

14 Informe "Su voz en e trabgjo", OIT, Ginebra, Mayo 2000.

cado la posicion que ocupan |os trabajadores en la
sociedad 14, Siguiendo la definiciéon marshalliang, la
ciudadanialaboral puede ser definida como la condi-
cién de las personas que trabajan remuneradamente
de ser depositarios de un conjunto de derechos en sus
lugares de trabajo.

LaOIT sostiene que durante lamayor parte del siglo
XX las relaciones de trabajo se desarrollaron en el
contexto de un Estado fuerte; un sector publico impor-
tante; actores socidesorganizados; relaciones|aboraes
estables; y valores compartidos. Estas ecuaciones
tradicionales que vinculaban alostrabgjadores, alas
empresasy a Estado se dteraron profundamente, y
hoy en dialos resultados econémicos de las firmas
dependen més de |os mecanismos de mercado que
del resultado de la negociacion colectiva o de las
modificaciones legislativas.

"Lamundializacion ha creado un desfase entre los
mercados de capital y de productos, y [os mercados
de trabgjo, y haaumentado lavulnerabilidad de los
trabajadores, que congtituyen € factor menos movil
del proceso de produccién. Ha segmentado lafuerza
detrabgjo, porque hadado lugar aunamayor prospe-
ridad pero a mismo tiempo haahondado lasdesigud -
dades. El reparto de competencias entre un gran
ndmero de actores hasocavado las estructuras estable-
cidas para el didlogo social. El concepto dejusticia
socid se define cadavez mas en términos deigual dad
de acceso a conocimiento y alacapacitacion, y no
en términos de distribucién equitativa de los bienes
materiales. Estos cambios tienen una profunda
importancia paralos trabajadores de todo € mundo,
y paralaOIT "15,

En este escenario, la nocién de ciudadania laboral
gparece como unabusqueda de mejorar laproteccion
social de lostrabajadores en el nuevoy volétil esce-
nario, tomando tanto e ementos delamiradade ciuda-
dania global (alo Beck), como de la ciudadania
individualista (alo Giddens).

La ciudadanialaboral en su faceta "individualista’,
tiene unaestrecharelacion con e concepto de calidad

15 "Declaracion dela OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo", OIT, Ginebra, Junio 1998.
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devidaen el trabgjo. La calidad de vida surge como
concepto apartir delaconstatacion delaslimitaciones
del enfoque economicistade "nivel devida' ligado
s0lo a bienestar materia y que subval oralos compo-
nentes subjetivos de la satisfaccion de | as personas.
L os espacios hacialos que vuel casu atencion la™ cali-
dad de vida"' son el espacio privado, la calidad del
acceso alas necesidades basicas, @ acceso anuevos
satisfactores (cultura, medios, internet) y larelacion
con el entorno 16.

Pero también hay unafuerte presenciade lavertiente
"globdizadora' delaciudadania. Lacomunidad inter-
naciona hapromovido con fuerzaen los Ultimos afios
un marco de normas béasicas, de status similar alos
derechos humanas, que debieran respetarse, més ala
de que estén o0 no reconocidas por lasleyes nacionaes.
LaOIT se ha planteado como objetivos estratégicos
terminar con € trabgjo infantil, conladiscriminacion
laboral originada por cualquier motivo y promover la
libertad de sindicdizacion y de negocia-cidn colectiva,
convigasaincorporar lementosdeequidad a proceso
de globalizacidn, generar consensos internacionales
en torno auna serie de principiosy derechos funda-
mentales en € trabajo, favorecer el mejoramiento de
lacalidad de vidadelas personas, asegurar lalibertad
deopiniony participacion, y fortaecer lasindituciones
democréticas.

Enunalineasimilar se haplanteado laCEPAL, desta-
cando laimportancia de val ores globales como los
derechos humanos, € desarrollo socid, laequidad de
género, € respeto aladiversidad étnicay cultural y
la proteccion del medio ambiente, como un marco
ético paradisefiar paliticas de desarrollo que garanticen
unagobernabilidad adecuada para un mundo globali-
zado. Lapromocion de dichosvdoresimplicapoliticas
publicas que involucren amdltiplesinstancias dela
sociedad civil -no sdlo d Estado- y donde la participa
cion ciudadana sea entendida como & cand més efec-
tivo para asegurar e logro de |os objetivos sociales
del desarrollo. Ademés, el fortalecimiento de laciu-
dadania como participacion efectiva de |os actores
sociaes en los asuntos publicos es esencia paraen-

frentar el deterioro de la cohesion socia, que afecta
severamente la competitividad internacional de los
paisesl’.

Parad desarrollo de un marco normativo internacional
de derechos ciudadanos en lo laboral, |os acuerdos
delibre comercio delos bloques regionaes han intro-
ducido € temadeladimensién socid delaintegracion
comercial. En e caso del MERCOSUR 18, dichain-
corporacion hasido relativamente tardia, pero en e
Gltimo afio hatomado gran fuerzacomo tarea pendien-
tes del bloque.

En el Tratado de Asuncion (26 de marzo de 1991) -

acuerdo fundacional del MERCOSUR- no aparecia
ladimension socid ni e reconocimiento institucional

de los ciudadanos 'y sus organizaciones, aungue los
Ministrosdel Trabajo de Argentina, Brasil, Paraguay
y Uruguay concordaron dos meses después en lacon-

venienciade adoptar una“ Carta Social del MERCO
SUR”, desafio que alafechaalin no se hamateridiza-

do. Sin embargo, han habido avancesimportantes en
€l grupo detrabajo de ministros de Economiay Rela

ciones Exteriores, sobre “Asuntos laborales’, que
luego se denomind “Relaciones [aborales, empleo y
seguridad socid”, que se plasmaron en laDeclaracion
Sociolaboral ddd MERCOSUR (Diciembre de 1998)

que proclamaun serie de principiosy derechoslabora

les, coincidentes con los formulados por [aOI T, agre-

gando el fomento del didlogo social, la promaocion
del empleoy € derecho alaformacion profesional,

como elementos innovadores.

2.5 Las transformaciones del actor sindical

Lapreguntapor laciudadanialabora se haexpresado
en diversos intentos por responder ala desproteccion
de los trabajadores en el escenario de flexibilidad
labora quetiende apredominar anivel mundial. Para
lo, se han avanzado iniciativas para un nuevo orden
normativo internacional que garantice los derechos
de losindividuos. Queda abierta la pregunta por €
nuevo lugar de los actores colectivos.

16 \Ver "Informe sobre el desarrollo humano en Chile: més sociedad para gobernar el futuro”, PNUD, Santiago, 2000.

17 CEPAL, “ Equidad, desarrollo y ciudadania” , 2000.

18 Ermida, O., “ La ciudadania laboral en el Mercosur” , Ol T-CINTERFOR, 1998.
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Los sindicatos representan, por una parte, laimagen
tradicional dela"accion ciudadana' en d plano labora
-detipo colectivo, orientada al conflicto, ligadaalos
movimientos sociales, etc.- pero por otraestas caracte-
risticas propias del sindicalismo se han visto afectadas
por la globalizacion y la fragmentacion social.

Nuestrahip6tesises que e movimiento sindical estaria
experimentando un cambio en las representaciones
sociales que elabora con respecto a los derechos 'y
deberes que son considerados exigiblesen lasrelacio-
nes de trabajo. Este cambio estaria marcado por la
coexi stencia de representaciones propias delaslogicas
de accion tradicionales -en las que se valoran los
derechos colectivosyy las relaciones de conflicto- con
otras | égicas emergentes-masindividualistasy menos
confrontacionales-. Esta transformacion, asu vez,
reflgjariaun cambio enlanocion de ciudadanialaboral
entendidacomo lacondicion de ser sujeto de derechos
exigibles- que subyace a la accién sindical.

Esta hipétesistiene antecedentes en estudios anteriores.
Ya desde principios de la transicion democratica
chilenalos expertos en temas laboralesy sindicales
coincidian en plantear diversos desafios parael movi-
miento sindical, ligados a su capacidad de procesar
los diversos cambios de su entorno legal, politico,
econémico y cultural.

Se hablaba entonces de que era necesario un cambio
enlalogicade accion sindical, desdee conflictivisno
haciala concertacién, reconociendo que se trata de
un cambio dificil y complejo, puesto que estaban en
juego muchos elementos arraigados en latradicion e
historia sindicales, entre otros, su definicién como
actor clasista, ladelimitacidn delosintereses particu-
lares, lanocion del conflicto y delanegociaciony

papel de las alianzas. Cémo modificar la accion
sindical pero sin romper con la historia, 0 cémo
mantenerlapero sin cerrarse alos cambios del futuro,
eran las preguntas planteadas?®.

Habia consenso en torno ala necesidad de dar paso
aun nuevo tipo de sindicalismo, que agunos deno-
minaron “sindicalismo moderado y €eficaz’ 2. Este
movimiento sindical moderno debiaayudar afortale-
cer los consensos democréticosy aimpulsar € creci-
miento con equidad en laeconomia. Paradllo, debia
impulsar nuevas formas de organizacion fortaleciendo
especiamente los niveles naciona y de rama, aunque
esto fue cuestionado por otros autores, que sefida-
ban que era en los sindicatos de base y no en la
dirigencia nacional, donde estaban los principales
problemas.?!

¢Por qué debiad sindicalismo renovarse??2. Bésica-
mente paraayudar aasegurar € éxito delatransicion
democrética, € cual dependia de lacapacidad socia
paralaformacién de unanueva clase dirigente, que
fuera capaz de crear una nueva situacion politica,
economica, pero fundamentalmente culturd. El sindi-
calismo paratener éxito debiainsertarse en esaclase
dirigente, con lafuerzay legitimidad simbdlicade
su tradicion histérica, pero dejando de lado toda
dimenson clasistao popular, y acentuando, en cambio,
un nuevo rol como actor nacional.

Esto implicabadesarrollar unacapacidad de gestionar
lamodernizacién, asesorarse por consultores externas,
para ser capaz de hacer propuestas sobre el Estado,
el mercado y laldgica de las relaciones sociales,
contribuyendo a la creacion de una concertacion
social 23 con el gobierno y los empresarios, a nivel
macro y de las empresas individuales.

19 El cambio en laldgicade accion sindical no implica, en ninglin caso, renunciar ala“ combatividad” histéricadel movimiento obrero.
Larenovacion del actor sindical no puede pasar por ato aquello que constituye lo propio del sindicato: ser una organizacion de defensa
de determinados intereses. De o que se trata es de compatibilizar dicha defensa de intereses con otros intereses mas generales.

2vaenzuela, S., "Sindicalismo, desarrollo econdmico y democracia: hacia un nuevo modelo de organizacion laboral en Chile", en
"Revista de Economia & Trabajo", Afio 1, N° 2; PET, 1993

21Frias, P, "La afiliacion sindical en Chile: 1932-1992", en "Revista de Economia & Trabajo", Afio 1, N° 2; PET, 1993.

22 Campero, G., "Sndicalismo, Democraciay Desarrollo", en "El sindicalismo latinoamericano en los noventa, Volumen |, "Sindicatos
y Transicién Democrética'; Ed. Planeta, 1991. Campero, G., "Sindicalismo en los 90: Desafiosy Perspectivas’, en "Relaciones |aborales
y Modelos de Accidn Sindical: Experiencias Europeasy Latinoamericanas'; ILET, Fundacion Friedrich Ebert, 1994; Requena, R., "El
desafio es construir un sindicalismo vélido para Chil€", en "Relaciones laboralesy Modelos de Accidn Sindical: Experiencias Europeas
y Latinoamericanas'; ILET, Fundacion Friedrich Ebert, 1994.

23 Falabella, G. y Campero, G.,"Los sindicatos en la transicion a la democracia chilena”, en "El sindicalismo latinoamericano en los
noventa, Volumen |, Sindicatos y Transicién Democratica'; Ed. Planeta, 1991.
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do esto fue, de hecho, lo que ocurrié en los primeros
anos luego de vueltala democracia?4, sin embargo,
el esquema luego se agotd. Algunasinterpretaciones
hablaron de que & modelo no conflictua derelaciones
laborales se construyd sobre labase de tresilusiones
(redlidadesen € discurso deladitesindical, pero sin
significado redl en lasbases sindicales) 2°: laconcerta
cion social, la autonomia politica del movimiento
sindica, y laconcertacion de intereses entre empresa
riosy trabajadores,tres mitos fundacionales parala
estabilidad democratica.

Otros 26 sostuvieron que €l sindicalismo sabia que
debiarenovarsey seguir € ritmo de lamodernizacion
(especificamente en la empresa) pero que, a mismo
tiempo, vio esaopcidn con recelo porque dudo delos
efectos de ese proceso. Los sindicatos requeririan por
lo tanto de unamayor ayudade los partidos politicos
y de mejores conexiones entre los dirigentes y sus
bases.

Mas allade las distintas interpretaciones, € hecho es
gue unavez superadalaconcertacion socid seempezd
aponer mésatencion en e nivel de base, donderadica
unagran cantidad de deficiencias. escasarepresentati-
vidad del sindicalismo enlasnuevasformasde empleo,
crisis de solidaridad (individualismo, reforzado por
laley), pérdida de legitimidad, inactividad, excepto
durante las negociaciones colectivas, etc.

Seglin algunos autores 27, el sindicalismo debiera,
frente aesto: 1) generar nuevostipos de organizacion,
mejorar su representatividad, 2) recongtituir su ldenti-
dad en sectores estratégicos como fuente de poder,
construyendo un proyecto auténomo (no en € sentido
deintegrarse auna"clase dirigente", como sefialan

otros autores28), 3) elaborar un nuevo discurso ideol 6-
gico antelacrissde socidismoy del corporativismo
y 4) forjar nuevas articulaciones con los partidos
politicos (menos dependientes)?°.

En e ano 2000, transcurridos ya diez afios desde los
diagndsticos recién presentados, algunos expertos
indican que se estaria en presencia de un proceso de
reemplazo progresivo de un tipo de accidn colectiva
sindical delostrabajadores por otro tipo de acciony
representacion sindical -proceso que en los noventa
no habria a canzado a consolidarse plenamente- que
buscainsertarse en las nuevas condiciones sociales,
econOmicas, tecnolégicas e institucionales.

L aslineas de accion emergentes que estarian dandose
en el sindicalismo chileno serian30:

Se estaria iniciando un proceso de reflexiéon que
busca identificar un nuevo proyecto de accién
sindical que asumalos cambios, pero sin abandonar
su identidad de movimiento que representa a una
categoria social: los trabajadores. Ello permitiria
preservar ladimension contestatariadel sindicalismo
que la sociedad requiere como contrapeso del poder
econdémico y del poder estatal.

Se estaria desarrollando unavisién mas gjustada de
las relaciones entre economiay resultados sociales.
En esta nueva concepcion, impul sada mayormente
por ladirigenciamés joven, € sindicalis-mo intenta
integrar politica econémica y politica laboral,
buscando que ambas promuevan un crecimien-to
sostenido y una més adecuada distribucion de los
resultados, pero asumiendo como comunes las
restriccionesy las posibilidades.

24 Bustos, M., Olivares, D. y Martinez, A., "El movimiento sindical y las relaciones laborales"; CIASI (Centro de Investigacion y
Asesoria Sindical), 1990.

2 Epgtein, E., "Labor and political stability in the new Chilean democracy: Threeillusions', en "Revista de Economia & Trabajo, Afio
1, N°2; PET, 1993.

26 Alburquergue, M., "Modernizacion y cambio en las relaciones laborales’, en "Relaciones laborales y Modelos de Accién Sindical:
Experiencias Europeas y Latinoamericanas'; ILET, Fundacion Friedrich Ebert, 1994.

27 7apata, F., " ¢Crisis del sindicalismo en América Latina?", en "Revista de Economia & Trabajo", Afio 1, N° 2; PET, 1993.

28 Campero, G., "Sndicalismo en los 90: Desafiosy Perspectivas’, en "Relaciones laboralesy Modelos de Accion Sindical: Experiencias
Europeasy Latinoamericanas'; ILET, Fundacién Friedrich Ebert, 1994.

29 Falabella, G., "El sindicato en el 2000: temas, desafios”, en "Proposiciones 17, Industria, Obrerosy Movimiento Sindical"; SUR
Ediciones, 1988.

30 Tomado de Campero, G., Respuestas del sindicalismo ante la mundializacion: El caso de Chile (2000), en d sitio web www.ilo.org.
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Se estaria asumiendo que la voluntad politica debe
pasar por €l gjercicio de la negociacién a fin de
lograr convicciones estables sobre |as decisiones
economicas. Laidea que alcanzar mayores cuotas
de poder y participacion sindical es por si sola
suficiente para sustentar decisiones adecuadas para
los intereses laborales se encuentra en revision.

Estaria surgiendo unanuevaculturade lasrelaciones
laborales, revalorizandose la accién en la empresa
como un espacio de gran importancia para tratar
temas que interesan tanto a trabajadores como a
empleadores. Aln en un marco de conflictos de
intereses, hay un campo de accién para la
colaboracion donde |os actores pueden ponerse de
acuerdo y estable-cer un marco de interlocucion.

Existiria una especia preocupacion por desarrollar
modalidades de representacion que respondan alas
nuevas condiciones econdmicas, técnicasy sociales.
Se hace patente la necesidad de avanzar en la
democratizacion de los mecanismos de seleccion
de las dirigencias, prestando una atencion creciente
a los liderazgos generados desde las empre-sas,
fortaleciendo la carrerasindical desde la base hacia
arriba 'y generando una mayor descentralizacion
para que el nivel comunal y regional de las ramas
federativas adquiera una mayor capacidad de
interlocucion local
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1. REPRESENTACIONES SINDICALESEN UN CONTEXTO DE CAMBIO

En continuidad con los estudios mencionados en €l
capitulo anterior, las preguntas de este estudio fueron:
¢qué entienden los dirigentes sindicales hoy en dia
por ciudadania en € trabajo? ¢con qué contenidos
Ilenan ellos este concepto en la practica? ¢en qué
medida estos contenidos son novedosos en relacion
alos discursos sindicales mas tradicionales? ;dénde
ponen los sindicalistas la vara para definir €l status
de ciudadano?

Nuestra hipétesis es que dichavara se hamovido en
los dltimos afios, disminuyendo lavaloracion de la
accion colectiva, del conflictoy lavison dd empresa
rio como antagonista, tres elementos que en cierta
formamarcaron € discurso sindical durante gran parte
del siglo pasado. Veamos, d respecto unaagproximacion
desde el punto de vistade 123 dirigentes sindicales
de lasregiones de Tarapaca, Valparaiso, O’ Higgins,
Bio-Bioy LosLagos3L. Sepresentan agui susrespues-
tas con respecto a cud es serian los derechosy deberes
mas importantes de trabajadores y empleadores.

3.1 Los derechos de los trabajadores

El sindicalismo como actor laboral tendi6 historica
mente a el aborar representaci ones sociales centradas
en lasrelvindicaciones salariales y en la defensa de
los derechos colectivos de los trabgjadores. Laequidad
en e trabgo eragarantizada através de la proteccion
social, impulsada por medio de arduas luchas delos
trabajadores organizados. Es por €llo que, desde su
tradicion histérica, € sindicaismo en Chile congtituyé
su légica de accion dentro de una matriz
confrontacional.

Teniendo esta tradicion como referencia, el actor
sindica hoy en diamuestra elementos de continuidad
y de cambio. Entrelos primeros, podemaos mencionar

el derecho méas mencionado por |os trabajadores en
laencuestasindical: €l derecho “aun saario justoy
oportuno” (61.8%), relvindicacion tradiciona que se
ha mantenido en el tiempo.

En segundo lugar entre los més mencionados aparece
el derecho de los trabajadores “a recibir un trato
digno” (43.1%). Esto esinteresante porque no setrata
de unareivindicacion econémicade corto plazo, Sno
gue se refiere més bien a una demanda por nuevas
formas de convivenciamés equilibradas al interior de
las empresas.

En el punto donde se observa un mayor cambio con
respecto alas representaciones tradicionaes del actor
sindical esen el menor peso relativo que se otorgaa
los derechos colectivos en relacion alosindividuales.
Hay un conjunto de derechos individuales como la
capacitacion y la seguridad social que aparecen con
un porcentaje elevado de menciones (17.1%y 16.3%
respectivamente). Es destacable que los dirigentes
sindicales estén valorando la formacion como un
derecho, yaque unadelasfaencias delas empresas
chilenas parece ser la ausenciade sistemas de gestion
de recursos humanos que consideren ala capacitacion
como prioridad 32,

A diferenciadelos anteriores, |os derechos colectivos
como lasindicalizacion lahuelgay la negociacion
colectiva, que tradicionalmente constituian parte de
la plataforma central de lucha de los sindicatos,
aparecen en lugares mas bajos del ranking, siendo
mencionados por menos de un 5% delos encuestados.
En vez de ellos emergen otros derechos ligados ala
libre sindicalizacion, pero con un componente mas
colaborativo con la empresa’y menos orientado al
conflicto. Ejemplosdeello sonlamencion del derecho
de expresarse libremente (11.4%), de participar en

31 Este cuestionario fue aplicado en noviembre del afio 2000, en e marco de una serie de talleres de capacitacion a dirigentes sindicales
redlizado por Sur Profesionales Consultores. Agradecemos |a buenadisposicion parapoder utilizar dichainformacidn en estainvestigacion.

32 Bravo, D., Contreras, D. y C. Montero (1999), “ Indicadores de impacto de la capacitacion en la productividad” , Departamento de

Economiade la Universidad de Chile.
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las decisiones de laempresa (11.4%) y de acceder a
informacion sobre su situacion actual (8.9%).

Otros derechos colectivos destacados son el respeto
delasleyeslaboraes(11.4%) y € derecho alahigiene
y seguridad del lugar de trabajo (13%).

3.2 Cémo se percibe al empleador

Por estar congtituida histéricamente laaccion sindical
dentro de una matriz confrontacional, lafigura del
empleador tendi6 a ser vistacomo un enemigo/adver-
sario. Dentro de esta representacion social, no cabian
conceptos como e delas dianzas estratégicas que se
desarrollan actua mente en a gunas empresas modernas
del pais.

Lavision de los dirigentes sindical es con respecto a
los derechos que reconocen a sus empleadores deja
Ver que, en parte, este punto de vista parece mantenerse,
aungue hay también puntos de inflexién que hablan
de una mayor valoracion y reconocimiento de la
contraparte.

L os elementos de continuidad quedan patentes en el
alto porcentgje de encuestados (43.9%) que no contestd
lapreguntarelativaalos derechos de los empleadores.
Esto significa que una elevada proporcién de los
sindicalistas no les reconoce ningtin derecho. Al hablar
de los derechos y deberes en el trabajo, el actor
empresarid quedafuera: paramuchosdelosdirigentes
encuestados |os empleadores son una parte invisible.

Asi y todo, no dgjade ser significativo que masdela
mitad de los sindicalistas encuestados si hayan
reconocido alo menos un derecho a su contraparte.
El derecho més mencionado es el de hacer cumplir
el contrato de trabajo (17.9%). Ello supone que las
relaciones laboral es ef ectivamente han sido contrac-
tualizadas. ¢Pero qué ocurre en aquellos casos en que
no se ha escriturado el contrato (cercade untercio de
lostrabgjadores asdariados, seglin datos dele encuesta
CASEN)?

Junto con el derecho a hacer cumplir € contrato, los
dirigentes sindicales reconocen el derecho del
empleador a exigir un buen desempefio de sus
trabajadores (17.9%). Considerando |os rezagos que
presentan nuestras empresas en la gestiéon de sus
recursos humanos, € hecho de quelosdirigentesestén
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reconociendo este derecho abre una oportunidad para
Ilegar aacuerdos que permitan ir instaurando sistemas
modernos de eval uacién de desempefio.

En seguida, se mencionan una serie de derechos que
dicen relacion con las facultades de administracion
del empleador: derecho aadministrar libremente la
empresa (9.8%), a hacer cumplir lajornadalaboral
(9.8%), afijar metas (7.3%), a hacer respetar las
normas internas (7.3%) y alalibre contratacion y
despido del personal (7.3%). Dentro de este cuadro,
€s muy interesante que aparezca con un porcentaje
ato de menciones el derecho del empleador a ser
respetado como ser humano (8.1%), que nuevamente
hace referenciaa derechos no econdémicos quetienen
que ver con la buena convivencia humana.

3.3 Los deberes del trabajador

Junto con un conjunto de derechos que son conside-
rados exigibles por parte delos actores, laconstruccion
socia de laciudadania supone también el reconoci-
miento de ciertas responsabilidades. Dentro de la
representacion social que hacen los dirigentes
sindicales de los deberes de los trabagjadores destacan
los siguientes:

- € deber decumplir conlajornadalaboral acordada
(34.1%),

- €l deber de respetar las tareas estipuladas en el
contrato de trabajo (32.5%),

- €l deber de tener un buen desempefio (26.8%),

-y € respeto delas normasinternas de la empresa
(15.4%).

Cabe destacar lamencion de muchostemas relaciona
dos con unaactitud colaborativay no confrontacional
con los empleadores, como el compromiso con la
empresa (14.6%), |as buenas rel aci ones humanas con
los pares (10.6%), lahonestidad (7.3%), lasolidaridad
(7.3%) y d respeto alapersonadd empleador (10.6%).
En cambio, Ilamalaatencién que demandas histéricas
mas “combativas’, como la participacion en el
sindicato y €l luchar por sus derechos, sean mencio-
nados por muy pocaos dirigentes (menos del 5%) como
deberes de | os trabajadores.

Hay dos deberes que merecen menciones especiales.
Uno es el deber de elevar |a productividad (que fue
mencionado por un 7.3% de los encuestados) y otro



es el de capacitarse (7.3%), lo que constituye una
sefiadl alentadora ya que ambos constituyen puntos
débiles de la economia nacional, caracterizada por
largas jornadas de trabajo que no se traducen en una
mayor eficienciay por bajos esfuerzos de formacion
de capital humano por parte de las empresas.

3.4 Qué deberestiene el empleador

Con respecto alos deberes de los empleadores, 10s
dirigentes sindicales consideran que € masimportante
esel de“pagar un sueldo justo y oportuno” (39.8%).

Nuevamente se repiten agui numerosas menciones a

pago de remuneraciones con retrasos, practicaala
gue muchas empresas han tenido que recurrir en
momentos de crisis econdmica, especia mente entre
las pymes.

En el segundo y tercer lugar de menciones aparecen
€l deber del trabgjador de“respetar d trabgjador como
ser humano” (30.9%) y de “mantener condiciones
adecuadas de higieney seguridad” en los lugares de
trabgjo (23.6%). Ambostienen que ver con laimpor-
tanciaque se asignaaladignidad delas condiciones
tanto humanas como ambientales en que se trabaja.

Otros deberes del empleador tienen que ver, ajuicio
delosdirigentes sndicales, con aspectoslegaes como
el pago de las cotizaciones previsionales y de salud
(18.7%), & cumplimiento del codigo labora (17.9%),
el respeto a contrato de trabgjo (15.4%) y el respeto
delajornadalaboral acordada (7.3%). A pesar de que
el discurso del mundo sindical es altamente critico
de nuestra actual legislacion laboral por su supuesto
carécter pro-empresarial, se reconoce en ellaun piso
basico que debiera respetarse.

Por ultimo, se pueden destacar ciertos deberes del
empleador que estan asociados a posibilitar la
participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones: respetar la labor y |as actividades del
sindicato (11.4%) y desarrollar una administracion
participativa (7.3%). Junto con €llo, es interesante
gue aparezcan temas no tradicionales del mundo
sindical como el deber de proporcionar capacitacion
alostrabajadores (15.4%), mantener una buen comu-
nicacion con € persona (9.8%) y un adecuado clima
laboral en laempresa (8.9%).
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V. UNA MIRADA AL IMAGINARIO SINDICAL

A laluz delos resultados presentados en e capitulo
anterior, se abren diversas preguntas que requieren
de unamayor profundizacion detipo cuditativo, dado
quelasrespuestasal cuestionario abierto consistieron
en frases breves sin informacion adicional sobre el
contenido que los encuestados le dieron a éstas.

Por gjemplo:

- Qué se entiende por un "salario justo".

- Qué significa "ser tratado con dignidad como
persona’.

- Quéral sele asigna alaaccién colectiva. ¢El
sindicalismo est4 "individualizando” su accion?

- COmo sevaora€ pape que cumplen los empre-
sarios. ¢adversarios o aliados?

- ¢Sehadgado delado lavaloracion del conflicto
como medio de obtener conquistas?

La ultima fase de la investigacion consistio en la
realizacion de 14 entrevistas semi-estructuradas a
dirigentes sindicales 33, con el objeto de analizar en
su discurso los significados que se asighan a los
distintos derechosy deberes |aborales que conforman
sus representaciones sociales sobre la “ ciudadania
labora”, y detectar algunos "puntos de quiebre” que
estarian ocurriendo en el imaginario sindical, que
podrian demarcar nuevas | 6gicas de accion sindical.

L os dirigentes entrevistados fueron escogidos de la
base de datos de la Direccion del Trabajo, segin los
siguientes criterios.

- DelaRegion Metropolitana,

- Pertenecientes a sindicatos de empresa,

- Condtay bgjaen laexperienciasindical,

- Delos sectores de comercio, industriay finanzas.

Se entrevisté a5 personas en €l sector comercio, 5

enindustriay aotras 4 en finanzas. Delos 14 entre-
vistados, sdlo unadirigente esmujer, lo queesconsis

33 La pauta de entrevistas aplicada se adjunta en el Anexo.

tente con la baja presencia femenina que hay en
genera enlaslaboresdedirigenciasindical. Lamitad
Ileva dos periodos 0 més como dirigentesy el resto
seinicio hace menos de dos afios. Segun el tamafio
de las empresas donde trabajan |os entrevistados,
hubo 5 empresas pequefias (50 trabgj adores 0 menas),
4 medianas (entre 50 y 100) y 4 grandes (mas de
100). Con respecto alos niveles de sindicalizacion
en estas empresas, todas ellas superan el 30% de
afiliacion.

A continuacion se presentan los contenidos mas
recurrentes detectados en la entrevistas. Los temas
se presentan segun la frecuencia con la que fueron
mencionados. Se hace también mencion, segin €l
caso, delas diferencias observadas entre | os discursos
de los dirigentes de mayor y menor experienciaen
posiciones de liderazgo sindical, y de las diferencias
entre sectores productivos.

4.1 Imagenes de la empresa

Una primera pregunta que se hizo alos entrevistados
fue que relataran, desde su punto de vista cudles han
sidolos principaes hitos de lahistoriade su empresa,
gue hayan marcado de alguna forma su funciona-
miento como unidad productivay a su personal. A
travésdelasrespuestasfue posible hacerseunaprimera
idea sobre lavaloracion de laempresay losfactores
considerados significativos paralos trabgjadores. No
nos interesaban |os casos particulares en si mismos,
sino los elementos comunes subyacentes en los
discursos de | os actores.

Entre los entrevistados del sector industrial, |os
elementos comunes mas mencionados fueron:

La figura familiar del duefio: En tres de las
industrias aparece con fuerza el carécter familiar de
las empresas, como un elemento de continuidad
importante en la gestion. “En 1978 murié el duefio
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fundador de laempresay dejé acargo asu hijo, €
afio pasado éstaletraspasd € mando asu propio hijo,
yavamos en latercera generacion”.

Cambios en larazon juridicade laempresa: Se
laasigna unagran importanciaalaformulajuridica
con que funcionalaempresa. “ Estaempresa nace de
un cambio de razon social”, “ésto antes era otra
empresa, con dosduefios que se separaron y dividieron
su sociedad en 2 empresas’. Las practicas de cambios
de razén social, aparecen como algo normal en las
historias de las empresas.

Importanciade lademandadel mercado: Setiene
plenamente asumida |la alta sensibilidad de las
industrias alas fluctuaciones del mercado. “Aumento
lademanda por cilindros de gas, y ello llevé aque
esta planta se convirtiera en empresa autbnoma’

Memoriadelascrisis. EstAmuy presente en los
dirigentes sindicales laimagen de las crisis econé-
micas, en el caso de los més antiguos, la de 1982;
“En el '82 se achico la empresa en un 50%”", “en
1982 mandaban alostrabgjadores paralacasa’. Esta
memoriasesumaalaredidad delacrissmésreciente:
“en 1998 hubo una bajaimportante de personal, se
fueron cerca de 60 personas, marcabamos el paso
paratratar de mantenernos, bajamos de 400 a 320",
“lacrisis actual ha dificultado lainsercion de los
productos en el mercado”

L os afios de bonanza: Como contrapartida, se
expresaunaafioranzapor € buen periodo econdémico
delasindustrias: “1996 fue el mejor periodo econo-
mico de la empresa, nos ampliamos a otras dos
plantas’.

En los dirigentes del sector financiero, en tanto, la
imagen de laempresa aparece directamente asociada
alosmovimientos delos capitaesfinancierosinterna-
cionales -expresados en fusonesy cambios de propie-
dad- ala disminucién de costos como criterios de
gestién de recursos humanosy alaimportanciadela
imagen corporativa dentro de la gestion general de
las firmas:

Fusionesy ventadefiliales: "Nos adquirié una
transnacional y a partir de noviembre el banco vaa
cambiar de nombre", "se vendi6 una financiera que
erade banco, o que empeord lasituacion del banco".

Racionalizacién de costos en personal:"Han
estado despidiendo gente, ellos aumentan la produc-

tividad, pero disminuyendo persona”, "se externa

lizaron losvigilantesy lasdigitadorasy se han dargado
enormemente |as jornadas de trabajo"

Cambios de imagen corporativa:"Hace algunos
afnos cambiaron la imagen corporativa del banco y
junto con ello se hizo toda una campafia de reduccion
de beneficios alos trabajadores, para modernizar la
gestién supuestamente”

A diferenciadel sector industrial y financiero, en el
comercio |os dirigentes tienen menos nociones con
respecto ala historiade sus empresas, particularmente
en las empresas més grandes, |0 que aparece relacio-
nado con las altas tasas de rotacion que existen
principalmente en sus fuerzas de venta. “No conozco

mucho la historiade laempresa’, “Laverdad es que
no & muy bien lo que pasd antesde queyo ingresard’.

Lo gue si se menciona, pero no por conocimiento
personal sino por oidas, son las fuertes oleadas de
reduccién de persona que han afectado en el Ultimo
tiempo alas grandes empresas del sector comercio.
“ Se produjeron despidos masivos, seredujo € persond
de 600 a 300 trabajadores”.

Distinta esla situacion entre los dirigentes sindicales
de peguerias empresas comercial es de menos de 25
trabajadores donde, si bien los recuerdos también son
vagos, se tiende a destacar un hito importante en
comun: laimportancia estratégica de la situacion de
unagran empresa externa ala que se provee: “1993
fue un tiempo de bonanza, por un convenio de provision
de servicios con unamultinacional, pero este convenio
después se cerr6 por la baja que tuvo esa empresa’.
“En el 2000 se vendi6 una de las empresas alas que
proveiamos |0 que nos provocd muchas dificultades’.

4.2 |magenes del sindicato

También a preguntar por los principales hitosen la
historiadel sindicato, nos encontramos con un grupo
dedirigentes sindicales que desconocen absol utamente
€l pasado de su organizacion, y solo se empiezan a
involucrar en ella desde que asumen posiciones de
liderazgo: “ no conozco la historia del sindicato antes
de que yo ingresara” , “ no sé cuando se fundo el
sindicato, parece que fue a pedido del duefio”, “no
he consultado bien por qué seformé € sindicato, pero
al afio de que entré me &filié’ .



Entre e resto delos entrevistados, que si conocen su
historia, losrelatostienden acoincidir enlasiguiente
secuencia

Inicio semi-clandestino: Dada la oposicion del
empleador, |os sindicatos siempre tienden a crearse
a sus espaldas (salvo una excepcion en la que se
menciond que e sindicato sefundd apedido dedl jefe,
quien propuso establecer un mecanismo organizado
para canalizar |os préstamos y anticipos de dinero
guelostrabg adores|e solicitaban). Por lo tanto, crear
un sindicato aparece muy ligado al miedo, tanto de
lostrabgjadores aser despedidos, como del empleador
aquelostrabgadoresgeneren conflictos. “ Lossindica-
tos siempre se hacen a escondidas, muy silenciosa-
mente, sSin tomar en cuenta e parecer dela empresa,
porque la empresa a los que corta primero esa los
cabecillas del asunto” . “ En principio €l patrén no
gueria aceptarlo, incluso pensd cerrar la empresa,
pero el socio lo convenci6 de que no lo hiciera”.
“Eradificil crear € sindicato, tuve que recorrer los
digtintos|ocal es contactando a personas que pudieran
tener interés, hicimos un pacto con una persona de
otrolocal, que s nos pillaban nos ibamos solos, para
no involucrar a mas gente” .

Sindicato como garante de las condiciones |abo-
rales: Losdirigentes sindicales de menor experiencia,
en general no recuerdan que el sindicato se haya
creado pararealizar exigencias desmedidas, sino
simplemente paraexigir e cumplimiento de algunos
acuerdos escritos o técitos que se habian pasado por
ato. “ En 1996 se crea € sindicato para hacer frente
alosincumplimientos contra el personal, en cuanto
a sueldos atrasados, despidos sin indemnizaciones’ .
“ El sindicato nace en 1991 porque las cosas no se
estaban dando bien por parte de la gerencia, no se
respetaban acuerdos que no estaban escritos, pero
gue se venian respetando desde hace 30 afios en
cuanto a premios, porcentajes de ventas, bonos,
aguinaldos’ .

Sindicato como instrumento para mejores
condiciones de trabgjo: En cambio, los dirigentes de
mayor experienciaserefieren alacreacion del sindi-
cato mas bien como unanecesidad de contar con més
fuerzaparameorar las condiciones|aboraesvigentes.
“ Seformd por demandas salariales, para mejorar
lasremuneracionesy los beneficios’ . “ Al no haber
sindicato no habian muchas garantias que después
si pudimos conseguir para €l trabajador, en cuanto
a ropa, implementos de trabajo, casilleros” .

Importancia de la negociacion colectiva: Cabe
sefialar que resulta recurrente en los dirigentes més
nuevos, lamencién alanegociacion colectivacomo
“e” motivo quellevo acondtituir lossindicatos: “ En
1998 la empresa hos hizo firmar un convenio colectivo
de adhesion maltiple sin discusion, en e 2000 tocaba
larenovacién dd convenio, noslevantamosy creamos
el sindicato, para que no nos hicieran lo mismo de
la vez anterior” .

Apoyos externos. Lamitad de |os entrevistados
no contd con apoyos externos para condtituir € sindi-
cato, los organizaron ellos mismosy luego acudieron
ainstancias externas. “ Nos contactamos con digtintas
federaciones que nosayudaron en todoslostramites’ .
Hay también algunos comentarios que revelan descon-
fianza hacialainspeccion del trabgjo: “ Fuimosala
inspeccion, pero después €l inspector Ilamo parala
empresa’ . El resto delos entrevistados, especiamente
losde mayor experiencia, sefidlan aunapersonacomo
laque asume €l liderazgo inicial, pero contando con
unavasta red de contactos e informaciones en otros
sindicatos 0 empresas que le permiten tener éxito:
“Fue en 1965, un tornero llegd con la idea de otra
empresa y nos fuimos involucrando” .

Corrupcion: Finalmente, cabe sefialar que varias
entrevistas aparece mencionado bastante el temade
los problemas entre dirigentes, como hitos que marca-
ron a sindicato: “ Hubo un problema dentro de la
directiva sindical, €l presidente andaba vendiendo
su fuero ala empresa y la gente se empezd a salir
del sindicato”, “ hubo un dirigente que duré como
20 afios en el sindicato pero se perdiala platay no
pasaba nada” .

En el caso de |los sindicatos del sector financiero,
ademas de | os d ementos antes mencionados aparecen
también otros dos, que hablan de una vision del
sindicato como una organizacion muy politizada
-"aqui las listas se arman por corrientes politicas,
aungue en los dirigentes mas jovenes ya no se dan
tanto esas diferencias’- y que representa a ciertos
grupos mas privilegiados de los trabajadores -"€l
sindicato al principio era para un grupo selectivo de
trabajadores de mayores remuneraciones, pero ahora
seabrid atodala gente'-. Ambos elementos, s bien
refuerzan la cohesion interna de los dirigentes del
sector, dificultan la mayor coordinacion y accion
conjunta con dirigentes de otros sectores.
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4.3 Motivacién para ser dirigente

Lasrazones por las cudes se formaunaorganizacion
sindical no siempre coinciden con las motivaciones
gue puedatener un trabajador paraasumir posiciones
de liderazgo dentro de esa organizacion. Frenteala
pregunta de qué habia motivado a los entrevistados
aser dirigentes, se sefiadaron |os siguientes aspectos
como los mas relevantes para tomar la decision.

Laexperiencia: Entre los dirigentes més antiguos,
uno de los argumentos maés utilizados es su mayor
experiencia Este criterio tiendeareproducir generacio-
namente alosmismosdirigentesy dificultad ingreso
dedirigentes mésjdvenes. “ Sempre hay cabezas que
hacen de representacion de los trabajadores, en mi
caso fue e mayor conocimiento y experiencia, 1o que
mellevo a ser dirigente” . “ Fui varios afios delegado
de personal y delos con mas antigiiedad sdlo quedaba
yo, por eso llegué a ser dirigente” . “ Enla votacion
para el sindicato hubo un empate y quedé yo por
antigiiedad en la empresa” .

“No habianadie mas’: Los dirigentes novatos,
en cambio, arguyen como razdn principal Smplemente
el hecho de que ninguin otro compariero de trabajo
quiso hacerse cargo. “ Me pidieron que asumiera la
dirigencia sindical con la llegada de un gerente de
finanzas que Ileg6 cortando cabezas, para poder
hacerle frente, nadie mas queria” , “ la gente aqui ha
sido muy atropellada por los jefes y especial mente
por los mandos medios, y no habia nadie que se
pararaal frente” . Muchas veces este tipo deingreso
aladirigenciasindica implicaun esfuerzo adiciona
deauto-capacitacion, queno sempreesfacil: “ primera
vez que estaba en un sindicato, me propusieron, no
tengo préctica ni nociones, recién me estoy metiendo”
“ yo empecé asi nomas, aprendiendo con otro dirigente
antiguo que quedd dentro de la directiva” .

Los dirigentes combativos: Otra de las motiva-
ciones que aparece en varios dirigentes sindical es,
indistintamente de su experienciay € sector productivo
en que se deservuelven, es su capacidad de lucha, de
“iralapeled’, paramanifestar con mayor fuerza sus
puntos de vista, lo que los diferencia de las personas
“méstimidas’ que se dejan pasar allevar. “ Sempre
he sido luchadora, luchar para que no nos pasen a
[levar como personas’, “ no me gustan lasinjudticias,
quiero ques la empresa crece que NoSotros Crezcamos
con ellos’, “ yo era obrero y como era el que mas
hablaba y era mas firme me propusieron para la
dirgencia” .
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Acceso directo alaempresa: otramotivacion que
aparece bastante es la posibilidad de tener un acceso
més expedito aladireccién de laempresa. “ Ahora
puedo llegar directo arriba para plantear nuestros
puntos de vista” . El acceso directo no sblo aparece
como un efecto deseado que se puede lograr a ser
dirigente sino que también, en €l caso particular del
sector comercio, es una causa que conduce en forma
cas natural aasumir roles dedirigencia “ me motivo
gue yo era una persona mas de confianza con el
gerente de la empresa, era mas accesible a él para
dialogar, y me di cuenta de que era la persona mas
indicada” .

Finalmente, tambien son mencionados como
motivaciones el compromiso social -"yo siempre he
estado bien comprometido con la parte social, Sempre
me ha gustado ayudar a la gentey entregar lo que
yo séalosdemas’'- y latradicion familiar -"por parte
de mi familia tengo hartos familiares sindicalistas,
entonces también hay una tradicién familiar"”-.

4.4 La mision de un sindicato

A partir tanto del relato de la historiasindical como
de las motivaciones personales que llevaron a los
entrevistados a ser dirigentes sindicales, selespidio
que resumieran cud era, finalmente, larazon de ser
de un sindicato, es decir, unavez constituido, como
podria definirse su misiéon. Planteada de otraforma,
lapreguntaes ;qué marcaladiferenciaentre el hecho
de tener 0 no tener un sindicato en una empresa?

Herramienta de presion: Casi todos los
entrevistados reconocen como la principal mision de
un sindicato & servir como un instrumento de fuerza
frente ala empresa, para que €l trabajador obtenga
més beneficios. Estadimensién delaaccion sindical
es especialmente remarcada en el sector comercio,
donde el personal tiene mayorestasas de rotacion y,
por 1o mismo, se ve al sindicato como unainstancia
eficaz, dado su carécter colectivo. “ Con € sindicato
podemos pedir en forma global, para todos’, “ el
trabajador individual se queda callado por miedo a
perder € trabajo, y no acude por gemplo alainspec-
cion del trabajo” , “ hay muchas personas, que no
saben y los pasan a llevar, para evitar eso esta el
sindicato, uno tiene un respaldo” .

Garante delaley: Otro componente delamisiéon
sindical es, parala mayoria de los entrevistados
(particularmentelosdel sector industria y financiero),
Servir como una suerte de mecanismo de supervigi-



lanciay fiscalizacion del cumplimiento delaley por
parte de las empresas, constituyendo —aungue no sea
expresado con estas palabras- unainstancia comple-
mentariao suplementariade lalabor delasinspeccio-
nesdel trabgjoy lostribunales. “ (el sindicato) sirve
para que se cumplan nuestros derechos y no sean
vulnerados’ , “ puede defender los derechos de
cualquier trabajador y plantearle los reclamos al
supervisor” , “ selogra mantener 1o que la ley dice
en materia de derechos laborales y conseguir otros
beneficios para lostrabajadores, cosasque debieran
edtar aseguradassin necesidad detener unsindicato”
“ nosotros estamos para hacer valer lasleyes, a veces
hay jefes que toman medidas unilaterales sin
conocimiento de a ley, y nosotros se lo hacemos
notar” .

Participar en la gestion de recursos humanos de
laempresa: Los entrevistados pertenecientesaempre-
sascon mésde 100 trabgjadores, mencionaron también
como parte delamision sindical laco-participacion
en lagestion de personal. En agunos casos esta co-
participacion esta cruzada por tensiones: “ El Depar-
amento de Bienestar y Comité Paritario tratan de
remplazar la labor del sindicato, pero ellos
representan ala empresa, y es ahi donde se necesitan
lavoz delostrabajadores’ . En otros, en cambio, se
tratade unaférmulaplenamenteintegraday legitimada
dentro de los mecanismos normales de toma de
decisiones delaempresa: “ El sindicato administra
a la empresa, |o que negociamos nosotros se les
entrega a todos, incluso a la jefatura. Nosotros
establecemos la escala de remuneraciones en las
negociaciones’ .

Aparte de los topi cos mencionados, hay que destacar
gue existe también un grupo de entrevistados, particu-
larmente los mésjovenes, que relevaotros dos puntos
-menos econdmicosy més culturaes- como importan-
tesdentro delamision sindical: actuar paradefender
€l derecho dd trabgjador aser respetado como persona
y contribuir ameorar lacalidad devidadd trabajador.
Ambos temas tienen unaleve mayor predominancia
en el discurso de los dirigentes del sector comercio
y finanzas, en comparacién con los de laindustria:

Respeto al trabajador como persona: “ nosotros
(el sindicato) existimos para hacer entender al
empleador de quelostrabajadores somos personas’,
“ estamos para cuidar siempre que se respete al
trabajador, en especial por parte de los mandos
medios’ .

Mejoramiento de la calidad de vida de las
personas. “ € sindicato debe tener una preocupacion
especial por la parte social, por el bienestar del
trabajador y sufamilia” , “ e sindicato esta cien por
ciento asociado al mejorami ento de la calidad de
vida de los trabajadores, la empresa por si misma
sélo entregaria lo minimo” , “ nos dedicamos al
bienestar social dela gente, se acercan a contarnos
sus problemas y nos preocupamos de apoyarlos a
ellos y a sus familias, por ejemplo en caso de
fallecimiento” .

Cuadro 1: Principalesactividadesquerealizan los

sindicatos . |
(sinincluir lanegociacion colectiva)

Industria Finanzas Comercio
Celebraciones: Convenios con: En general, menos actividades:
Fin de afo, - casas comerciales, Cuenta de ahorro.
Aniversario del sindicato - supermercados, Vale por mercaderias
Fiestas Patrias - farmacias, Colectas voluntarias para ca-
- otros. Sos excepcionales
Convenl 0s con: Celebraciones: Préstamos de dinero alos tra-
Librerias, - Aniversario del sindicato bajadores.
farmacias, Fiestas patrias Actividad de bienestar en empre-
Zapaterias, Bonos solidarios paratraba-| sas comerciales grandes (més de
supermercados, jadores en problemas 100 trabajadores)
casas comerciales,
clinicas dentales,
farmacias,
funerarias.
Ayuda alas personas con licen-
cias 0 en caso de falecimientos

Fuente: Opiniones de dirigentes sindical es entrevistados.
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4.5 Loslogrossindicales

Otraformade aproximarse al imaginario delosdiri-
gentes sindicaes esindagar, desde su propio discurso,
cuales aparecen como los prin-
cipales logros o conquistas del
sindicato. Enlasdeccion de aque-
[lo que se considera un logro y

el servir como “colchédn de contencién” paralos
momentos en que las empresas pasan por periodos
de bajas en sus ventas o0 en su produccién. “ En las
épocasmalas, € sindicato logra disminuir la cantidad
de despidos’ .

Cuadro 2: Principaleslogros concretos de la gestion sindical

aquello que se deja excluido de
estadefinicion hay implicitosuna
serie de criterios seguin los cuales

se concibe el rol del sindicato | negociacion colectiva Bonosy aguinaldos
dentro de la empresa. - Mgoras en higiene de los bafios. Asignacion de escolaridad.
Entrega de ropa de trabajo. “ Son pocas cosas, pero que
~ Bonos de colacion, movilizacion antes no estaban y
Cabe sefidar que, frente a esta Creacion del Comité de bienestar de | ahora estan seguras’ .

pregunta, los entrevistados del
sector comercio halaron mayores
dificultades, pues consideran que
lo que han hecho es muy poco, a
diferenciade laindustria, donde
hay un discurso mucho méas
articulado al respecto.

Acceso a redes de

GRAN INDUSTRIA'Y FINANZAS:

Mayor regjuste de sueldos mediante

la empresa
Construccion de sede sindical
Compra de cabafias de veraneo

PEQUENA INDUSTRIA:

Algunos beneficios y bonos.
Zapatosy laropa, dos veces a afio.
“ Nosotros todavia estamos pelando
porgue nos paguen una hora extra”

GRAN COMERCIO:

Tener un contrato colectivo

PEQUENO COMERCIO:

Aumentos de sueldo.
Vestuario de trabgjo.

“ Nos esta faltando solo
conseguir la gratificacion” .

fiscalizacion de derechos:. en €l
discurso de los entrevistados se
manifiesta con fuerzalaimagen
asi como los organismosfiscalizadores, no son capaces
dellegar aél. El sindicato, contribuye a llenar ese
vacio y hace de puente 0 mediador con los organismos
publicos pertinentes. “ Nosotros (el sindicato) pedimos
al experto en prevencion de riesgos que haga una
inspeccion ambiental y un chequeo médico a los
trabajadores para conocer sus condiciones de salud
ocupacional” , “ hemos llamado a inspectores del
trabajo y de salud ambiental para que nuestros
derechos no sean pasados a llevar” .

Proteccion contra mandos medios: Otro &mbito
de contribucion de los sindicatos es, ajuicio de los
entrevistados, su capacidad para contrapesar |os abusos
0 medidas inadecuadas tomadas por |os mandos
medios de las empresas. Para €llo, aprovechan su
llegada directaalos niveles directivos. “ El sindicato
tiene acceso a llegar mas arriba, por lo tanto ayuda
a defender con mas fuerza los derechos”’ , “ A veces
el supervisor es muy acelerado, y ahi el sindicato
srve para frenar algunas medidas que no se piensan
muy bien, conversando con la gerencia”.

Amortiguador de crisis: Finalmente, también se
menciona como un logro importante delos sindicatos
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Fuente: Opiniones de dirigentes sindical es entrevistados.

4.6 El sindicato frente a la empresa

¢Cbémo ven los dirigentes sindical es entrevistados a
laempresa? Unade las preguntas que se abrié apartir
de los cuestionarios a los dirigentes sindicales de
regiones fue por el alto porcentgje de encuestados
gue no reconocian ningun derecho a sus empleadores.
En las entrevistas se busco profundizar en estetema,
pidiendo alos dirigentes que describieran €l tipo de
relaciones que € sindicato establece con laempresa.

L as respuestas permiten describir las siguientes
grandes regularidades, que caracterizan el discursos
de diferentes grupos de entrevistados.

Actitudes anti-sindicales: Un tipo de miradaala
relacion empresa/sindicato es la de la tensién
permanente y de odiosidad mutua entre las partes de
larelacion laboral, 1o que se expresa en actitudes de
parte de los empleadores contra la existencia de
sindicatos. “ Ningln empleador necesita que haya
sindicato, no les gusta, estan en contra” , “ hubo 6
meses desde que se formd el sindicato en que el jefe



no nos queria recibir, nos acusod de haberlo formado
en e suburbio, que no le habiamos pedido permiso.
Pero s |e hubiéramos avisado nos hubiera echado de
inmediato” .

Relacion directacon e duefio: Un punto devista
diferente, en cambio, tienen otros entrevistados, en
genera los de aquellas empresas que, més alade su
actividad econdmicao de su tamafio, tienen un compo-
nente familiar importante en su propiedad o en su
staff directivo. “ Las relaciones con la empresa son
buenas, € que quiere habla con € duefio” . “ El jefe
nos invita una vez al afo a un paseo familiar con
piscina a su parcela” . “ El patron nos ha tratado
super bien. Nunca ha puesto problemas, siempre ha
estado de acuerdo, nos respeta como sindicato” . El
tipo de relaciones sindicato/empresa descritas de esta
formatiene aspectos positivos, pero también encierra,
ajuicio de algunos entrevistados, €l riesgo de que la
accionsindical, 0 entérminos més concretoslapersona
del dirigente sindical, se vea neutralizada o cooptada
por los empleadores.

El problema de los mandos medios. Otro tema
muy destacado por diversos entrevistados eslaexis-
tenciade abusos 0 malostratos por parte de las perso-

nas ubicadas en puestos intermedios en las empre
sas. “ Muchas veces el buen clima se rompe por los
mandos medios (supervisoresy jefesintermedios)” ,
“no es un proble ma de mala disposicion de los
duefios, sino que es la ignorancia de los mandos
medios, ese es el gran problema que tenemos en
nuestra relaciones laborales’ . El problemacon los
mandos medios en algunos casos es visto como una
expresion de “ descla samiento”, ya que se trata de
trabgjadores que antesfueron susparesy luego fueron
ascendidos: “ a al- gunos cuando los ascienden seles

Cuadro 3: Derechosy deberes del empleador

suben los humos a la cabeza” ,

El sector comercio: Los atributos negativos de
las relaciones sindicato/empresa tienden a ser mas
mencionados por los entrevistados del sector comercio
|0 que probablemente estéreflgjando ladtaflexibilidad
y desproteccion que imponen las politicas de recursos
humanos imperantes en dicho sector: “ La relacion
estensa, aqui hay demasiados jefes, falta gente que
produzca, seesta botandolaplata” , “ tenemos proble-
maspor précticasanti-sndicales, despidosinjudtifica-
dosy malostratos verbales’ , “ ala gente nueva los
amenazan para que no se sindicalicen, pasan dos o
tresafios para que lleguen recién a pensar en sindica-
lizarse” .

Con respecto acudes son los derechos y deberes que
Con respecto acuaes son los derechosy deberes que
le debieran ser reconocidosy respetadosa empleador,
las respuestas de |os entrevistados concordaron en
gruesas lineas con los resultados del cuestionario a
dirigentes sindicales regionales, asignando lamayor
importanciaasu derecho de mantener una buena pro-
ducciony cuidar el desempefio de su empresa, para
lo cual puede exigir ciertas cosas al trabajador (que
cumplaél contrato, que tenga un buen desempefio,
gue cuide los espacios fisicos).

En cuanto alos deberes, los masimportantesajuicio
delossindicaistas son pagar |os sueldos oportunamen-
tey dar un trato digno, junto con mantener laempresa
funcionando en buenaforma, entre otros. Lo més no-
vedoso fueron lasrespuestasde dgunosdelosentrevis-
tados (sector comercio), en orden aque e empleador
“no tiene obligaciones’, eincluso que “ tiene mas
derechos que el trabajador” .

Derechos

Deberes

“ EXigir quesus productos salgan bien
terminados para gue tengan buena
llegada al mercado”
“Exigir qued trabajador cumplacon
lasnormasacordadasen el contrato’
“ Exigir un buen rendimiento delas
tareas asignadas’
“Exigir que el trabajador cuide €l
espacio fisico de la empresa” .
- “Recibir los mismos beneficios de
nosotros,  también esun trabajador”
- “Por ser duefio, tiene mas derechos
que el trabajador, su buena casa, su
buen auto, su buen sueldo”

“ Recibir los mismos beneficios de nosotros, el también esun tra-
bajador”
“ Por ser duefio, tiene mas derechos que el trabajador, su buena
casa, su buen auto, su buen sueldo”

“ Pagar €l sueldo pactado en las fechas indicadas”
“ Respetar al trabajador como persona, tratarlo con dignidad”
“ Mantener la empresa en piey organizada, hacer buenos negocios,
darnos trabajo”

“ Preocuparse de como se siented trabajador, quéle esta pasando,
su parte humana”

“ Garantizar condiciones saludables de trabajo”

Entregar implementos de trabajo

“ Cumplir todo lo que firmd en una negociacion colectiva”

“ Respetar lo que dicelaley”

“ Estar en la empresa, no manegjarla desde lgjos’

“ El empleador no tiene obligaciones’

Fuente: Opiniones de dirigentes sindical es entrevistados.
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4.7 La negociacion colectiva

Unaactividad que aparece como central en e discurso
detodos|os entrevistados es la negociacion col ectiva.
En algunos casos incluso se sefiala explicitamente
quees“la’ actividad del sindicato, su principal razén
de ser.

Laprincipal gananciade realizar negociaciones colec-
tivas es, segun los dirigentes, € hecho de formalizar
|asrelaciones|aborales, de contractudizar las condicio-
nesdetrabgo, antes establecidasinformal y unilatera-
mente por laempresa. *“ Hemostenido 3 negociaciones
colectivas, antes € jefe decia te noto que estastraba-
jando bien y te subo el sueldo, en cambio ahora
tenemos una escala para todos” .

Enlamitad delasentrevistas semenciond laexigtencia
de précticas hostiles por parte de la empresa hacia
losdirigentessindicalesy lostrabagadoresinvolucrados
en el proceso negociador. A veces, se debe a hecho
de ser laprimeranegociacion colectivaen lahistoria
de la empresa. “ Esta empresa nunca antes habia
negociado, y a la primera se pusieron muy duros’ .

En otros casos, se dan précticas sisteméticas de la
empresa contra la negociacion, particularmente, la
sub-contratacion de personal externo, como mecanis-
mo parainfundir el temor ad despido o parademostrar
smbdlicamentelaprescindibilidad y reemplazabilidad
del personal. “ Durante la negociacion colectiva se
sub-contrat6 a otra firma para que viniera a trabajar
a losrecintos de esta empresa” . También son muy
utilizados |os despidos después de las negociaciones:
“ ahi vienen lasréplicas dela empresa, los beneficios
gue logramos ganar |os reducen echando gente 'y
contratando personas que no entran al sindicato” .

Hay un grupo de los entrevistados que sefiala, a
diferenciade los casos anteriores, que sU experiencia
negociadora ha sido muy positiva, Ilegando incluso
a establecer mecanismos propios de negociacion.
“ Desde 1983 nosotros no estamos pasando pliego de
peticiones, sino que nos arreglamos a la buena,
adelantamos la negociacion y acordamos distintos
beneficios para el sindicato y el bienestar de los
trabajadores’ . Enlossindicatos del sector financiero
en tanto, se sefidaque sus dtastasas de &filiacion les

permiten, en general, desarrollar procesos
negociadores exitosos.

Hay, sin embargo, dos cuellos de botella para los
sindicatos en los procesos negociadores. El primero
se refiere a las dificultades de la mayoria de los
sindicatos -excepto en el sector finanzas- para
acceder a la informacion sobre la situacion
econdémica de la empresa,

“ Sabiamos las cosas al 0jo, sacabamos las cuentas
y no nos cuadraba la informacién que nos daba
la empresa” .

“La empresa dice que esta mal, pero yo no veo
gue sea asi, yo veo lo que se produce y se vende y
Nno me parece que estemos pasando por una crisis’ .

“Nosotros accedemos a la informacion de
produccion y ventas, aungue la empresa no nos lo
entrega, y €l asesor dela Confederacion nosorienta
al respecto para negociar mejor” .

“ Nosotros conseguimos por nuestra cuenta la in-
formacién para gestionar los beneficios, por
€jemplo, cotizamos salas cunas y negociamos un
bono especial, y de paso le ayudamos a la empresa
areducir gastos” .

La segunda dificultad, en tanto, dice relacion con
lapracticadelas empresas de extender |os beneficios
hacia los trabajadores no sindicalizados, con lo que
se tiende a debilitar la afiliacién sindical.

“La empresa extiende los beneficios hacia todos
lostrabajadores, pero en e momento delos quiubos,
los sindicalizados estan mejor protegidos’ .

4.8 El sindicato y susredes sociales

También se consulté alos dirigentes por los tipos
de contactos que tienen, ya sea con otros sindicatos,
organizaciones de grado superior u otro tipo de
organizaciones. El capital social, entendido como
el conjunto de redes de relaciones sociales,
constituye uno de los principales activos de las
organizacionesy las personas, ya que les permite
acceder ainformacion y recursos necesarios para
sumejor desenvolvimiento en un entorno cambiante.
Por otra parte, como lo han mostrado los informes
del PNUD 34, & capital social influye sobre el tipo
de representaciones de si mismos

34" Informe sobre el desarrollo humano en Chile: méas sociedad para gobernar €l futuro”, PNUD, Santiago, 2000.
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y de los demés, que los actores construyen.

Referente a esta dimension de andlisis, lamayoria
de los entrevistados declar6 pertenecer a
confederaciones o federaciones, redlizar intercambios
—en distintos grados- con dirigentes de otros
sindicatos, y acceder a capacitacion y asesoria
externa

“ Estamos afiliados a la Confederacion, entramos
sin conocer a nadie, pero yo soy bien curiosa,
empeceé a estudiar, a leer. Ahi he conocido a
dirigentes de otros sindicatos y hos asesoran en
materias legales y de economia” .

- “Ellos (la Confederacion) organizan seminarios
con otros sindicatos, de otras regiones, sobre
temas laborales, legales, de negociacion
colectiva” , don de conocemosa otros dirigentes’ .

Sin embargo, también hay algunas opiniones criticas
sobre el trabajo de las Confederaciones:

“Hay mucha manipulacion desde las clpulas,
pero estamos fritos, tenemos que pertenecer a alguna
instancia mas grande, para tener mas fuerza” .

“ Estuvimos afiliados a una Federacion, el
presidente era muy buen dirigente pero el resto de
la gente no tenia la formacion necesaria, yo he
aprendido mas en los cursos de la Direccion del
Trabajo que por las asesorias de la Federacién” .

Sélo los sindicalistas de las pequefias empresas
comer-ciales se auto-reconocen como totalmente
aislados de todo contacto externo.

“ ESmuy poco el contacto que se tiene con otros
sindicatos y no pertenecemos a ninguna
Confederacion” ,

- “No pertenecemos a otra organizacion ni tenemos
contacto con otros sindicatos, nos manejamos
solitos’ .

Cuadro 4: Participacién de los entrevistados en otras organizaciones (distintas del sindicato)

INDUSTRIA, FINANZASy COMERCIO
(empresas grandes):

“Soy dirigente de un club deportivo”.
“Yo estuve en unajunta de vecinos’.
“Participo en €l centro de padres del colegio
de mishijos”.
“De las otras experiencias uno saca nociones,
desarrolla la personalidad, aprende a cumplir
metas, a gestionar la plata” .

“ Es parecido en cuanto a las relaciones que se
establecen como dirigente, pero los temas no
tienen nada que ver. Se aprende a organizar
cosas’ .

COMERCIO (empresas pequefias):

“Es primera vez que participo en una
organizacion”.

“No he participado nunca en otras
organizaciones’.

Fuente: Opiniones de dirigentes sindicales entrevistados.
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V. TRABAJADORESY EMPLEADORES: ;CIUDADANOS?

En € capitulo anterior se presentaron |os principal es
temas que caracterizan y que cruzan el discurso de
los diferentes dirigentes sindical es entrevistados, tanto
€N sus puntos en comin como en sus matices. En esta
seccion se presentan |os resultados de las entrevistas
desde € punto de vistade los derechosy deberes que
se congderan los mésimportantes dentro delarelacion
detrabagjo y que, por tanto, configuran lo que en el
imaginario sindical podriaser denominado unacierta
nocion de “ ciudadania laboral”.

5.1 ¢Qué es un derecho laboral?

Todos |os entrevistados coincidieron en grandeslineas
en definir un derecho laboral como “ aquello que
debiera reconocerse por € trabajo realizado” . Ello
abre un segunda pregunta, ¢qué es lo que debe
reconocerse? Seguin los entrevistados hay dos criterios
principales:

- Loqueestaestablecido enlaley, en el Codigo del
Trabao.
- Lo que esta establecido en el contrato.

Egto significaquelosdirigentes sindica es entrevistados
reconocen dos fuentes que pueden legitimar una
demandadelostrabgjadores como un derecho exigible.
En las paabras que hemos empl eado en nuestro marco
tedrico, los sindicalistas reconocen dos criterios que
marcan €l limite entre los derechos que tienen 0 no
un “status’ de ciudadania. Ambos criterios dicen
relacion con la proclamacion formal y explicitacon
que se han plasmado los derechos en algun tipo de
norma escrita, ya sea a nivel nacional o solo de la
empresa.

Probablemente es por ello quelaaccién sindical tiene
unatendenciatan fuerte a orientarse hacia demandas
legales 0 normativas. La otra cara de este punto de
visaesque setiendeadgar fuerade campo deaccion
todo lo que no esjuridico-legal, que es precisamente
el campo sobre el cual tendrian mayor posibilidad de
intervencion cotidiana los sindicatos.

Sin embargo, hay que sefidar también que smultanea
mente varios de |os entrevistados pusieron especial
hincapié en el derecho que tienen los trabajadores a
“no ser molestados’ en su trabajo, lo cual demuestra
que €l discurso sindical no solo se reduce a aspectos
juridico-legales:

“ Poder trabajar tranquilo, que el gerente a uno
le dé la confianza, que no esté encima, uno sabe
el trabajo que tiene que hacer” .

- “No sentirse obligado o presionado, dgjarnostra-
bajar tranquilos, chicotean mucho, pagan mal,
andan apurando” .

- “Sentirserespaldado. Recibir retribucion del em-
pleador por cumplir sus funciones”.

5.2 Los derechos y deberes mas importantes

Consultados con respecto a cuales son |os derechos
mas importantes de |os trabajadores, |as respuestas
de los entrevistados coinciden en lineas gruesas con
las dadas por |os dirigentes encuestados en regiones.

Seguin los entrevistados, |os derechos principales del
trabajador son:

“Recibir un sueldo digno, pagado en las fechas

correspondientes’

- " S tratado dignamente, respetado como persona’

- “Respetar por parte de la empresa los horarios
establecidos’

- “lImposiciones al dia”

- “ Ambiente de trabajo saludable”

- " Disponer deimplementos de trabajo”

- “Vacaciones’

En tanto, los principales deberes de | os trabajadores
son, ajuicio de los entrevistados:

- “Cumplir mi parte del contrato”

- “Hacer bien mi trabajo, no sacar la vuelta”
- “Producir para que a la empresa le vaya bien”
- “Cuidar las dependencias de la empresa”



- “Capacitarse”

- “Cumplir los reglamentos de la empresa”
- “Cumplir con los horarios’

- “Preocuparse por la calidad de los productos’
- “Ser honrados’

Veamos qué es 1o que los entrevistados entienden
por aquellos derechos y deberes que, por una parte,
son los més recurrentes en el discurso sindical
(salario y trato digno), y por otra, parecen estar
marcando puntos de inflexion con respecto al
discurso o imaginario sindical més clasico (derechos
individuales y colectivos) 35, basado en la fuerza
colectiva de los trabajadores y el conflicto con la
empresa.

a) El salariojusto

El derecho més mencionado, tanto en las encuestas
adirigentes sindicales de regiones como en las entre-
vistas a dirigentes de la Region Metropolitana, es
el recibir un salario justo. ¢Qué se entiende por tal?

En las entrevistas se mencionaron dos criterios segin
los cuales |os sindicatos negocian con las empresas
sus niveles salariales:

Satisfaccion de las necesidades de consumo bési-
cas: Este criterio lo aplican especialmente los
dirigentes sindicales de | as pequefias empresas (tanto
industria como comercio). “ Para poder vivir y
mantener una familia en lo basico, se requiere un
sueldo base no inferior al minimo legal ($100.000),
aungque el minimo no alcanza para cubrir las
necesidades basicas’ .

Un sueldo de mercado: Principal mente este criterio
lo sefidan los entrevistados de las grandes empresas
del sector industriay aquellos del sector financiero.
“Un sueldo acorde al trabajo que se desempefia.
Para eso tenemos contacto con otros dirigentes para
conocer los sueldos promedio a nivel del mercado.
Se saca un promedio de sueldos que hay en otras
empresas del rubro para comparar” .

Ademas, en el caso de las pequefias empresas del
sector comercio no se manifiesta preferencia por
ningun criterio en particular, sino més bien se confia
en |as buenas relaciones con el empleador —que se

expresa en pago de sueldos adelantados- y en la
capacidad propia para realizar una buena
negociacion. “ No nos comparamos con €l nivel de
otras agencias, nosotros o hacemos solitos. Ademas
pagan adelantos los dias quince, de manera
puntual” .

b) El trato digno

Otro temaen el gue nosinteresd profundizar fue el
derecho a recibir un “trato digno” como persona,
mas alla de la condicion de empleado de una
empresa. Al igual que en las encuestas, este derecho
fue uno de los més mencionados en las entrevistas.
Hay, al respecto, trestipos de definicionesimplicitas
gue se desprenden del andlisis de las entrevistas
realizadas.

Trato digno como un derecho humano: Este tipo de
mirada se da en dirigentes sindicales de distintos
tipos de empresa, distintas edades y diferentes
sectores productivos. Se busca poner énfasisen la
condicion humana del trabajador, mas alla de las
trato jerédrquico que normalmente existe en las
empresas. “ Que me miren como una persona
humana” . “ Los gerentes debieran ser corteses,
saludar al operario, pasan por tu ladoy es como s
no tevieran, al trabajador lo tratan como cualquier
cosa” . “ El jefe debiera tratar-nos como personas,
s somostodosiguales, € piensa que somos esclavos,
nos obliga a quedarnos de ocho a ocho”.

Maltrato como sobre-exigencia: En contrapartida,
el maltrato laboral es visto en gran medida como
un problema que se deriva del hecho de exigir la
empresa a trabajador un rendimiento més ala de
sus posibili-dadesy sin contemplaciones con posibles
errores, en nombre de una mejor productividad y
unamejor calidad delos productos o servicios. “ Que
no manden de una maquina a otra” . “ No es justo
queaunolo traten mal cuando se manda un condoro.
Hay trabajadores que son timidosy los suben 'y los
bajan” . “ S no chicoteas a una persona, esa persona
trabaja bien, no anda apurada, no hace mal las
cosas, Y la empresa no pierde” .

Trato digno como buen clima laboral: Finalmente,
otraformaen que los entrevistados entiende €l trato
digno es de unamaneramaés global, como lagenera-
cion de un ambiente de trabajo de “buenas ondas”’,

35 Hacemos aqui la salvedad de que en la caracterizacion del imaginario sindical clésico como “confrontacional” y “anti-empresarial”
hay por cierto unageneralizacion que omite las heterogeneidades culturalesy politicas presentes en el sindicalismoreal delos’60y ' 70.
Por ahora sdlo usaremos dichaimagen para efectos de poder precisar mejor las grandes tendencias observadas en esta investigacion.
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menos impersonal, mas a escala humana. “ Muchos
llegan ala empresay les da como terror, debiera uno
sentirse agradable en la empresa, recibir un regalo
para el cumpleafios, ser saludado, tener buenas
relaciones, eso seria agradable en una empresa” .

Sobre el derecho arecibir un trato digno, cabe destacar
como un giemplo de buena précticalo ocurrido en un
banco, en € cua e cambio de propiedad y lallegada
de capitales extranjeros aparece asociado a un mejor
trato hacialas personas.

"Los nuevos duefios del banco trajeron un reglamento
interno que incluye |os derechos humanos 'y todo eso,
lo que es positivo porque en muchas sucur-salesno se
respetaba a los empleados, a veces |os jefes [lamaban
la atencidn delante delos clientespor cualquier motivo,
y €30 te menoscaba como persona, quedas como el
forro..."

C) La capacitacion

Un tercer derecho en € que nosinteresd indagar més
en profundidad es el de la capacitacion. Este es un
tema de interés, puesto que la formacion de capital
humano es hoy en diaun mecanismo privilegiado para,
junto con elevar la competitividad de las empre-sas,
aumentar laempleabilidad y posibilidad de movilidad
socia delostrabgjadores. ES, por tanto, un temaque
interesa particularmente a los trabajadores en tanto
individuos, para ampliar sus horizontes laborales.

Encontramos dos tipos de respuestas con respecto as
efectivamente el tema de la capacitacion esta siendo
incorporado como un derecho por parte de lostrabgja
dores:

Lacapacitacion como un derecho exigible: Unos (sector
industria'y finanzas) lo consideran como un derecho
y como untemaclaveincorporado —en digintos grados-
alasdemandas sindicales. “ Es un derecho para cada
trabajador y ala empresa le Srvetener operariosmas
calificados que van a hacer mgor sutrabajo” . “ Todos
los trabajadores de Chile debiéramos capacitarnos,
porque nunca esta demas. En el contrato colectivo
incluimos € derechos dd trabajador arecibir un curso
al ano” . Algunos de los entrevistados de este grupo
expresan ciertas criticas frente a los cursos de
capacitacion realizados por los altos mandos

delasempresas, que no se acompafian por capacitacion
paralostrabgjadores de nivelesjerarquicos més bajos.
“ Hay diferenciasentrelo que se gasta en capacitacion
para |los puestos directivos, que rotan mas, y la baja
inversion en los trabajadores de niveles mas bajos,
gue son los mas estables’ .

La capacitaciébn como una carga o un gasto
innecesario: Otros (sector comercio) en cambio lo
ven como un temaabsol utamente secundario, y frente
al cua incluso manifiestan desconfianzas. Confian
mucho més en su propia capacidad de ir aprendiendo
en la préctica los requerimientos de su puesto de
trabgjo. “ Lo que yo he aprendido lo he obtenido de
la préctica. No es bueno tener que hacer cursos,
hacer una inversion, para aprender los mismo que
ya se sabe en la practica” .

d) Las condiciones de higiene y seguridad

Otro derecho que afecta alos trabajadores en tanto
individuos son las condiciones de higiene y seguridad
de susambientes de trabgjo. Sin duda, € gercicio de
este derecho dice relacion con précticas culturales
—por tanto colectivas- que se desarrollan dentro de
las empresas, pero desde el punto de vista de los
efectos, éstos se dan sobre lasalud fisicay mental de
los trabajadores como personas individuales. Setrata
de uno de esos derechos que, alin exigiendo normas
y regulaciones aplicables a nivel colectivo o grupal
para ser respetados, tienden a ser exigidos por los
individuos aid ados que se ven afectados directamente.

Aqui nos encontramos con una fuerte presencia del
temadentro del discurso sindical del sector industrial
y una completa ausencia en el sector comercio y
finanzas. Dentro de las industrias, a su vez, hay
matices entre las mas grandes y las mas pequefias.

Altaimportancia de |as condiciones ambientales de
trabajo: En las grandes industrias, el tema aparece
plenamente incorporado dentro de laaccion sindical,
y forma parte de lo que es negociado oficialmente
con laempresa. “ Le damos mucha importancia. El
Comité Paritario se hace cargo de los aspectos de
Seguridad” . “ Es muy importante, € trabajador se
siente acogido en un lugar de trabajo bonito, limpio

y Seguro” .

- Sinembargo, también se expresan ciertas criticas
€on respecto a supuestos “ excesos’ cometidosen la
aplicacion de las normas de higiene y seguridad.
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“ Muchas veces piden cosas que no estan incluidas
en € reglamento de higieney seguridad, por gemplo,
no fumar en los bafios’ .

No respeto por parte de algunos trabajadores: En
las industrias mas pequefias en tanto, aunque € tema
es mencionado se denota la menor relevancia que
se laasigna por parte de los trabgjadores y de los
mismos dirigentes sindicaes. “ Muchos trabajadores
no usan implementos de seguridad, porque les
molesta” .

5.3 Los derechos colectivos y la huelga

Asi como hay ciertos derechos individuales que
histéricamente no estuvieron plenamente integrados
dentro de la plataforma de lucha de los sindicatos,
y ahora si lo estan siendo, 10s derechos colectivos
pare-cen haberse desplazado de la centralidad que
histérica-mente tuvieron dentro del imaginario de
los dirigentes.

¢Es esto tan asi? Las entrevistas muestran que lo
gue parece haber ocurrido es que €l gjercicio delo
derechos colectivos ha perdido la eficacia que
tradicional mente pudo haber tenido y, por €llo, se
aleja del horizonte de posibilidades reales
contempladas por los sindicalistas.

En términos generales, los dirigentes entrevistados
sostienen que su mayor fuerza como organizacion
proviene precisamente del hecho de ser una
agrupacion colectiva, queimpide que los trabgjadores
individual es sean pasados a llevar en sus derechos.
“ Nuestras decisiones estan avaladas por 10os mismos
trabajadores afiliados. Es en esa fuerza colectiva
gue radica la legitimidad y el peso que logremos
imponerle a nuestra demandas” .

Sin embargo, a preguntar en términos concretos
por la opinidn que se tiene acerca de las huelgas
como herramienta colectivade presion y negociacion,
si bien se reconoce su legitimidad, se afirma en
seguida que ellaes muy dificil dellevar a cabo, por
el temor que sienten los trabajadores a perder su
empleo.

“ La huelga es un instrumento importante, S se esta
luchando por un derecho justo que no se quiere
otorgar, estando la empresa en condiciones
econémicas de otorgarlo, esjusto” .

“ No se puede hacer mucha presion, la gente un dia
dice una cosa y después les meten miedo con que
los pueden despedir, y con las deudas nadie
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quiere perder su pega” .

“La huelga sirve para hacer presion, pero
actual mente no podemos llegar y mandar a la gente
alahuelga, porgque no se puede correr €l riesgo de
perder el empleo” .

S6lo en dos casos se manifiesta un rechazo abierto
hacia las huelgas como instrumento de presién. Se
trata de pequefias empresas del sector comercio, en
las cualeslos dirigentes sindical es tienen relaciones
de alta confianza con sus empleadores.

“Yo nunca he estado a favor de las huelgas,
porque pierden todos. Ademas hay un costo
humano para la gente que se va despedida.
Cuando hay puntos dificiles prefiero mil veces
bajar los puntosy noir a huelga. Los empleadores
tienen la sartén por el mango, los trabajadores
no tenemos fuerza, la huelga no es un
instrumento” .

- “Jamas he estado a favor de las huelgas. Para
negociar hay que llegar con buenas palabras
delante del patrén. Con rebeldia no se consigue
nada. La gente pasa hambre y no se consigue

Cuadro 5: Experiencias de huelgas

“ En 1995 hubo una huelga y fue bastante entretenida,
aunque no fue exitosa, al final los  socios se fueron
descolgando y siendo despedidos, € sindicato pasd
de méas de 100 a 16 socios, en una semana de paro” .

“ En 1996 estuvimos a un dia deirnos a huelga, pero
finalmente la empresa cedio en lo que estabamos
pidiendo” .

“En 1970 se habia perdido medio sueldo de la
gratificacion, la empresa se puso dura 'y eso llevo a
la huelga que durd tres semanas’ .

“ Una veztuvimos que parar una huelgaa ltima hora,
porque sino ibamos a perder todos” .

“Tuvimos en & 2000 una huelga que duré 2 dias por
el temor de la gente, por la situacion del paisy la
cesantia. Durante la huelga llegaron a subcontratar
a 200 trabajadores de otra empresa externa, Sn mucha

experiencia’ .

Fuente: Opiniones de dirigentes sindicales entrevistados.




5.4 El papel de las leyes y el gobierno

En la definicion general de qué es un derecho, los
entrevistados hicieron referenciadirectaalo estable-
cido enlaley. Sin embargo, a ser consultados por
cual es el papel de esas leyesy de las politicas del
gobierno para hacer respetar o establecido en ellas,
se manifestaron muchas opiniones negeativas especial-
mente entre |os dirigentes sindicales mas jovenes.

“Yo creo que el gobierno no hace nada, no tiene
ninguna importancia, estan aceptando una reforma
laboral que no nos conviene a los trabajadores’ .

“El gobierno y las leyes tiene poca importancia.
Sempre el trabajador lleva las de perder, aungque
cambien las leyes. Por ejemplo el seguro de
desempleo favorece a los trabajadores que ganan
menos, pero los que ganan algo mas de $150.000
no les sirve de nada” .

“ Las leyes actuales no nos dan poder para hacer
recapacitar a los patrones y obligarlos a sentarse
aconversar” .

“Me gustaria que no existieran los politicos, el
gobierno tiene atadas a las inspecciones”.

En cambio los dirigentes de mayor edad o mayor
experiencia sindical expresan un mayor
reconocimiento del rol de lasinstituciones publicas
para el reconocimiento y respeto de los derechos
laborales.

“ Tienen mucha importancia. Del gobierno depende
gue las empresas tengan mayores adquisiciones y
gue los trabajadores estén mas protegidos” .

“ Es muy importante. Tiene que haber un ente que
regule y tiene que aumentar la fiscalizacion” .

“Todo nace de ahi. S tenemos un buen respaldo de
la Direccién del Trabajo y de los legisladores es
mucho mejor para los trabajadores’ .

“ Las|eyes|aborales son buenas, mientras no generen
conflictos entre trabajadores y empleadores” .

55LaCuUT

También con respecto a paped delaCentra Unitaria
de Trabagjadores (CUT) predominan las visiones
criticas. En los dirigentes de sindicatos de empresas
grandes, con una participacion mas activa dentro de

“Hoy en dia (la CUT) no tiene ninglin peso en el
gobierno, ademas de estar muy cruzada por
divisiones politicas. Deberian dejar su color palitico
afuera y trabajar por el bien comin de los
trabajadores. Como un sindicato en grande” .

“Através de la CUT no se ha conseguido nada,
tiene muy poca fuerza. No tenemos ningun vinculo
conellos’.

“ Encuentro que se preocupan mas de la politica
gue del trabajador, debieran centrarse mas en lo
gremial. La politica debe estar fuera ddl sindicalismo.

A los dirigentes de sindicatos més pequefios, laCUT
les parece una organizacion demasiado distante, y
con pocaimportancia paralas actividades que ellos
mismos realizan. El campo de su accion sindical
parece reducirse exclusivamente alos muros de su
empresa.

“Lavemoslegana (ala CUT), creemos que nosotros
no tenemos nada que hacer ahi, somos tan pocos,
Negociamos entre Nosotros mismos” .

“ Es bien poco lo que me ha preocupado la CUT y
las grandes organizaciones. Es algo como muy
lgjano, ademas nosotros somos muy chiquititos, nos
preocupamos de nosotros nomas, no de las
organizaciones mas grandes” .

5.6 Los cambios en la dirigencia sindical

Por dltimo, en las entrevistas se pregunt6 a los
dirigentes sindicales con respecto a cua es su vision
del futuro del sindicalismo en Chile, como se
imaginan que va a ser la organizacion sindical del
mafana. Hubo consenso casi total en torno a una
mirada muy pesimista del futuro, pesimismo que
en los dirigentes méas antiguos se expresa como
resignacion y en los mas nuevos como desilusion.

Un primer motivo dado para explicar esta mirada
pesimista es la constatacion de la baja renovacion
generacional en ladirigenciasindical.

“ Creo que los dirigentes actuales tienen la misma
vision que los antiguos. Es una linea que ve al em
presario en pura guerra. Deberia producirse el
cambio” .

“ Los dirigentes mas antiguos iban solo al choque,
veian al empleador siempre como un enemigo. La
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gente nueva esta teniendo otra vision y por eso no
lesdan cabidaenla CUT" .

“ Se ha perdido fuerza por la poca renovacién de
losdirigentes. A la juventud ya no le interesa asumir
un rol como dirigentes sindicales’ .

Otros asignan una gran importancia, como yalo
mencionamos, alas malas leyes que existirian en el
paisy alafalta de mejores politicas por parte del
gobierno.

“Yo creo que e sindicalismo vaa morir muy ligerito.
No se ve futuro si las leyes no cambian”.

“ Hay una desmoralizacion muy grandes porque las
leyes no dejan hacer nada como dirigente”.

“No hay cambios, los sindicatos estan decayendo
por lasleyes’.

“No va a cambiar nada si es que el gobierno no
pone mano dura contra los rompehuelgas y los
subcontratistas” .

También se responsabiliza por €l negativo futuro
del sindicalismo alos empresariosy alafatade un
cambio cultural de su parte.

“Vamos a seguir en lo mismo, mientras no cambie
la mentalidad de los empresarios. Nosotros no
podemos hacer |os cambios porque no tenemos el
poder ni e billete” .

Son muy pocos finalmente los que, en su discurso,
incluyen algun tipo de autocritica respecto a las
tendencias que parecieran estar condenando al
movimiento sindical.

“ Se siguen formando sindicatos sin saber a donde
van, se forman los sindicatos y mueren. Hay gente
que se mete a ser sindicalista sin saber como se
proyecta hacia el futuro. La gente se aburrio, porque
no se ven avances’ . Especialmente en el sector
comercio, “ (...) sigue siendo o mismo. Seguimos
pelando por o mismo, por la sillita o por el pago
de la hora extra. No salimos de ahi, no hay nada
nuevo” .
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V1. CONCLUSIONES

El objetivo de estainvestigacion fue indagar en las
transformaciones que estarian ocurriendo en las
representaciones sociales de los dirigentes sindicales
con respecto a los derechos y deberes laboral es.

Lahipotesis origina fue que e movimiento sindical
estaria experimentando un cambio en sus represen-
taciones sociales, marcado por |la coexistencia de
representaciones propias de las |0gicas de accion
tradicionales -en las que se valoran los derechos
colectivos y las relaciones de conflicto- con otras
|6gicas emergentes -més individualistas y menos
confrontacionales-. Esta transformacion, a su vez,
reflgjariaun cambio en lanocién de ciudadanialabora
entendidacomo lacondicidn de ser sujeto de derechos
exigibles- que subyace a la accion sindical.

A partir delosresultados de lainvestigacidn, se puede
concluir que efectivamente hay ciertos cambios a
nivel de las representaciones sociales, que tienen
relacion con cambios intergeneracionales, pero
especid mente con lastransformacionesen laestructura
productiva chilena, reflejados en el menor peso de
los sectores industriales, y en las nuevas formas de
organizacion de las empresas.

Datos que permiten avalar esta conclusion general
son aquellos que muestran importantes diferencias
entred discurso delosdirigentesdel sector comercio,
definanzasy los del sector delaindustria, asi como
las diferencias observadas entre la situacion de las
grandesy |as pequefias empresas. Estas resultan ser
més releva-ntes que | as diferencias observadas entre
dirigentes nuevosy antiguos, salvo en algunostemas
puntuales, como losjuicios acercadel gobiernoy las
leyes|aborales.

Ahorabien, més allade los factores explicativos del

cambio que parece estar en proceso -paralo cud se
requeririan estudios més en profundidad sobre dichos
puntos- ¢en qué direccion pareciera estar apuntando
éste?. ¢Qué sefiales emergentes podrian estar
caracteri-zando un eventual nuevo imaginario
sindical?

Estainvestigaci on entrega sefial es en ocho sentido 36:

Pareciera estarse dando una nueva valoracion del
sindicato no sblo como una organizacion de reivin-
dicacion salaria (caracteristicaque siguey seguird
fuertemente presente en el discurso sindical), sino
también como unainstitucion que ayudaa elevar la
calidad de vida, paralo cual gestionatoda unared
de prestaciones al os trabajadores mediante convenios
con distintas empresas que prestan sus servicios u
ofrecen sus productos en mejores condiciones finan-
cieras que las normales.

Otro dato novedoso es lamencion directa o indirec-
ta que se hace del sindicato como “co-gestor de
recursos humanos’ con las empresas, que es capaz
de adminis-trar las politicas de bienestar de las
empresas, pero sin confundirse con la labor de los
Comités de Bienestar establecidos por las propias
firmas. Esto es, desde una posicion de fuerza como
es la de estar organizados colectivamente, 10s
trabajadores llegan atener la capacidad de incidir
sobre la toma de decisiones de las empresas, sin
generar crisis ni convulsiones.

En tercer lugar, lainvestigacidn muestraque aquellos
sindicatos que estén insertos dentro de redes sociales
més amplias o dentro de un tejido social méas denso,
tienen mas posibilidades de desarrollar una labor
exitosa que aquellos sindicatos aislados. El hecho
de que se emitan algunas criticas a la labor de la
Confederacionesy dela CUT no es contradictorio
con o anterior, puesto que la construccién de tgjido

36 En | as conclusiones sdlo hemos relevado aguell os aspectos que parecen ser més novedosos en comparacion con las tendencias histéricas
del movimiento sindical, y que, por lo tanto, podrian ser puntos de inflexion en sus |6gicas de accidn. Paraello, se sigue un criterio
cualitativo-interpretativo, y no se puede, por lo tanto, desde aqui pretender cuantificar la posible presencia de los nuevos el ementos en

el discurso sindical
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social no se reduce exclusivamente a su dimension
institucional. Méas aln, la criticaalas instituciones
s, en muchos casos, unacritica a su “ vaciamiento”
de espiritu, de sentido o de energia social, |o que
esta intimamente ligado al debilitamiento de las
“venas’ —asrelaciones sociales o €l capital social-
por las que corre dicho “ espiritu”.

Con respecto alos derechos individuales, sin duda
se observa una mayor presencia de éstos en el
discurso sindical, especialmente en las opiniones
sobre la capacitacion y las condiciones de higiene
y seguridad de las empresas. Pero més significativo
que€llo, eslo que ocurre con los derechos colectivos,
gue s bien no son erradicados del discurso sindical
en el plano del imaginario, si estan absolutamente
relegados en la préctica debido a su inoperancia,
dentro del marco legal vigente.

Una sefia de que los derechos colectivos siguen
estando alli, en las representaciones sindicales,
aungue ocultos por laimposibilidad de ser llevados
alapréactica, es el papel gue se auto-asignan los
dirigentes sindicales como “garantesdelaley”. Pese
a que son sumamente criticos con respecto a ésta,
al asignarse dicho papel parecen estar diciendo “si
laley ha debilitado nuestros instrumentos de lucha,
usémosla en nuestro favor” mediante la fuerza
colectiva que de hecho conservan.

Finalmente, cabe sefidar que ddl andlisisdel discurso
sindical también se desprende la existenciade ciertos
espacios de dislocacion, conformados por dirigentes
que, estando inmersos en muchas de las afirmaciones
gue encierrael nuevo “sentido coman” sindical, no
se ven sin embargo plenamente interpe-lados por
ellas. Aqui se puede mencionar, a partir de esta
investigacion, el caso de los dirigentes mas jéve-
nes, de las empresas pequefiasy del sector comercio.
El hecho de sentirse “dislocados’ del imaginario
sindical no significa la emergencia de formas de
protesta, sino —seglin los datos de lainvestigacion-
de retraimiento, ya sea en términos de aislamiento
de otrasrelaciones sociales o de retirada de lalabor
como dirigentes.

L os resultados de esta investigacion muestran, por 1o
tanto, que lapoliticade forta ecimiento sindica impul-
sada por los gobiernos de la Concertacion enfrenta
diversas complejidades, puesto que no basta con
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reducir los quérum paralaconstitucion de sindicatos
0 con ampliar las capacidades negociadoras, s desde
el punto de vista subjetivo los propios dirigentes
cuestionan lareal €eficaciade los derechos colectivos.
Aungue la reciente reforma laboral constituye un
avance en cuanto al real gercicio de los derechos
ciudadanos en el trabajo, por si mismo el cambio
legal no es suficiente: se requiere también de un
cambio cultural, tema presente ya desde principios
de los noventa.

Volviendo alas preguntas planteadas inicialmente en
el marco conceptua, podemos sefidar quela* ciuda
dania laboral” -entendida como una construccion
social anclada en ciertas representaciones sociales
que configuran imaginarios delos actores con respecto
aun campo de derechosy deberes reconocidos como
vélidosy exigibles- esta también tensionada (desde
la mirada sindical) tanto por la individualizacion
como por la globalizacion.

Por un lado, pareciera que los cambios globales, que
han gatillado |as transformaciones estructurales que
debilitan labase de dfiliacion sindica, presionan hacia
su debilitamiento objetivo, en tanto que latendencia
hacia unamayor individualizacion de lavida social
presiona hacia su debilidad subjetiva. Sin embargo
el andlisis empirico de larealidad sindical, muestra
nuevas formas de re-construccion y re-planteamiento
de sus discursos.

Sin poder afirmar aln tajantemente hacia donde se
dirige este proceso, més ala de las pistas que esta
investigacion arroja, parece claro en todo caso quela
“ciudadanialaboral” proclamada universalmente por
laOIT no tendra operatividad real, en lamedida que
las précticas de |os actores laborales no se vean
modificadas. Al igual que la“declaracién universal
de los derechos humanos’, no puede tener eficacia
préctica—mas alla de ser usada como instrumento
legimitador de sanciones paralosinfractores- si sus
premisas no estan incorporadas dentro de la
construccion socia que los sujetos beneficiados por
ellahacen.



ANEXO: PAUTA DE ENTREVISTASA DIRIGENTES SINDICALES

Laempresa

Giro principal

Nivel de ventas o produccion

NUmero de trabajadores (nivel salarial, calificacion, tipos de contrato, sub-contratacion, mujeres)
Porcentaje de afiliados al sindicato

Historia de la empresa, principales hitos

El sindicato

Historiadel sindicato, principales hitos

¢cudles son las principal es motivaciones para querer ser dirigente sindical ?
¢paraque sirven los sindicatos? ¢qué funciones cumplen?

¢cudles son los principal es objetivos de un sindicato?

¢qué estrategias se usan paralograr dichos objetivos?

¢cudl esd rol del conflicto en esas estrategias?

¢cOmo se organizan cotidianamente | os sindicatos?

¢cudles son los principal es recursos que requieren para desarrollar su labor? (listarlos)
¢Através de quienes acceden a dichos recursos?

¢Oué apoyos externos reciben?

Derechosy deberesdelostrabajadores

¢Qué entiende ud. por "derechos laborales'?

Seguin esadefinicion, ¢cudles consideraud. los derechos mésimportantes de los trabajadores? (listarl os)
¢Quésignificacadauno dedlos? ("Sdario justo”, "Trato digno”, "Derechos colectivos', " Capacitacion”,
"Higieney Seguridad")

¢De qué manera contribuyen los sindicatos al respeto de estos derechos?

¢Lostienen incorporados dentro de su discurso?

¢Qué papel cumplen lasleyesy el gobierno para el respeto de estos derechos? ¢Y otros actores?
Como contrapartida a estos derechos, ¢cudes considera Ud. que son |os principal es deberes que tienen
los trabgjadores? (explicarlos)

¢Los sindicatos los tienen incorporados dentro de su discurso?

El empleador

¢Qué representa para los sindicatos lafigura del empleador?
cTiene derechos? (Cudles?

cTiene deberes? ¢Cuales?

¢Se reconocen estos derechos y deberes?

Cambiosen ladirigencia sindical
¢Usted cree que esta ocurriendo alguin cambio en lamentalidad de los dirigentes sindicales hoy en dia?
¢Cuales?
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