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INTRODUCCION.

La economia chilena experimentd cambios radicales en los Ultimos veinte afios. Sus principaes
actividades productivas ya no se limitan d mercado interno Sino que se han incorporado con éxito
en los mercados globdizados. Al mismo tiempo, se ha legitimado € hecho que sea @ mercado
quien asigne los recursos, permitiendo & desarrollo de cada sector productivo con un minimo de
regulaciones estatales. Resultado de las paliticas econdmicas de mercado fueron mas de diez

anos de crecimiento sostenido a tasas superiores d 5%. S se desplazalamirada desde los logros
econdémicos alos logros sociaes, cabe hacerse la pregunta acerca de cdmo se han visto afectadas
las relaciones |aborales en este periodo.

Hasta hace un par de afios, se pensd que un proceso de crecimiento econdmico acelerado erad
medio mas eficaz pararesolver lo que afinesde siglo XIX sellamo lacuestion socid. Es decir, se
pensaba que @ crecimiento traeria prosperidad socid: reduccion de la pobreza, de las
desigualdades sociales y por ende, de los conflictos sociaes.

Al terminar la década de los ‘90, la cuestion socid regparece, a tiempo que la curva de
crecimiento de la economia chilena inicia un movimiento descendente.  Mientras persgen las
desiguadades en la distribucion dd ingreso las encuestas de opinion reflgjan mdiltiples indicadores
de lo que se ha dado en llamar, € “maestar socid” (por gemplo en los informes de desarrollo
humano dd PNUD). Contrariamente a lo ocurrido durante la fase de indudtridizacidn, dicho
maestar no se expresa en forma abierta en las luchas y conflictos socides. Ocurre més bien 1o
contrario, con un estancamiento y una declinacion reaiva de la actividad organizativa dd mundo
labord. El sindicalismo parece estar atravesando una transicion ddlicada producto ddl tradado de
su accionar de la arena politica a la arena socid, terreno en € cud tiene mayor autonomia pero
menos experiencia. Esto se ve reflgado en d rddivo estancamiento de la sindicdizacion, en la
dificultad para condituirse en interlocutores vdidos, y en un funcionamiento que resulta
inadecuado para aprovechar e espacio de autonomia respecto de otros actores”.

Situacion paradojd que amerita un estudio a fondo. La historia del pais hacia prever 1o contrario.
La supresiéon autoritaria del conflicto socia durante 17 afios auguraba una escdada de conflictos
laborades que se esperaba se produjera en la década de los 90, a raiz del retorno a la
democracia. Las tradicionales posiciones antagonicas que asumieron empresarios y trabgjadores
alo largo de sglo condtituian un antecedente de peso que hacia prever 1o peor. Diez afios han
pasado durante los cuales los conflictos laboraes estuvieron concentrados en € sector pablico
(educacidn, saud y otros servicios publicos). En una economia ampliamente privatizada, €
conflicto labord ha sido la excepcidn, y no se observa un movimiento masivo de sindicdizacion 'y
de contratacion colectiva

2 Ver ¢ andlisis propuesto por M.Espinosa, Tendencias Sindicales: Andlisis de una década, Departamento de Estudios,
Direccion del Trabajo, 1997.



Existen d menos tres interpretaciones para un fendmeno de este tipo. La primera, y lamas fécil de
descartar, es atribuirlo a una pacificacion de las relaciones entre empresarios y trabgjadores. La
segunda, es atribuir dicha Stuacion a la operatoria eficiente de una normetiva legd, la legidacion
laborad. La tercera, consste en podular la emergencia de nuevas formas de negociacion y
entendimiento, que permiten alas empresas funcionar Sn sobresaltos socides y alos trabgadores
conseguir un cierto nimero de beneficios. Este estudio exploralas dos Ultimas interpretaciones, en
lo que se refiere anegociacion colectiva’.

Primero se indaga acerca de como esta operando la normativa labord en materia de negociacion
colectiva, mediante un andisis de las estadisticas de negociacion, tipo de insrumentos suscritos y
nimero de trabgjadores cubiertos. Luego se andiza la redidad de la negociacion en una muestra
de empresas, la presenciasindicd, los instrumentos de negociacion y sus resultados.

Lainstitucionalidad laboral : ¢freno o impulso a los conflictos laborales?

La normativa legd y su aplicacion ha sufrido cambios que pueden estar incidiendo en la dinamica
de las relaciones laborales. Los cambios més radicaes ocurrieron durante los afios ‘ 70 cuando
fue suspendida y luego rehabilitada la negociacion colectiva mediante las reformas d Codigo del
Trabgo, € llamado Plan Labora de 1978. Dicho Plan puso fin alalegidacion proteccionista que
rgio las relaciones laboraes en d régimen de economia mixta, introdujo la flexibilided para
contratar y despedir trabajadores e introdujo un marco regulatorio estricto para la negociacion
colectiva. Como resultado de estas innovaciones se limitd fuertemente la actividad sindicd y la
huelga

Durante & primer Gobierno de la Concertacion se buscd re-equilibrar las posiciones entre
empresarios y trabgjadores auidando que no se produjera una explosion de demandas sociaes.
Para dlo se Sguid una edtrategia doble. Por una parte, d Gobierno impulsd una politica de
acuerdos naciondes tripartitos entre representantes de los trabgadores (Central Unitaria de
Trabagjadores), de los empresarios (Confederacion de la Produccion y @ Comercio) y de
gobierno (Ministerio dd Trabgo). Por otra parte, se dio impulso a una serie de reformas a la
legidacion labora en materia de contrato de trabajo, de centrales sindicaes y de negociacion
colectiva (Reformas Laborales 1990-93). L os resultados de ambas iniciativas fueron positivos en
e corto plazo: no se produjo una ola de conflictos, las tasas de sindicalizacion aumentaron y junto
con dlo la negociacion colectiva y se generaron condiciones minimas de proteccion de los
trabgjadores en caso de despido. Pero ya en 1993 |a situacion vuelve a decaer para acanzar
niveles smilares alos observados a fines de los afios * 80.

Al asumir @ segundo Gobierno de la Concertacion, las relaciones laboraes volvieron a expresar
atos niveles de tension sin que fuera posible retomar la politica de acuerdos naciondes. Haciendo
uso de sus facultades, € Gobierno intentd avanzar por la via legidativa mediante un conjunto de

% El tema sindical ha sido tratado en otros estudios, en particular el ya citado de M. Espinosa (1997) y el de P..Morris
Sndicatos en Receso: la otra cara de la estabilidad sindical, Aportes a Debate Laboral, Direccién del Trabajo, Abril 1998.
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iniciativas que tuvieron un respado limitado en € Palamento. S bien se lograron dgunos
progresos en materia de fiscalizacion de cumplimiento de las normas labordes y en esimular la
capacitacion labord, las medidas que buscaban perfeccionar @ derecho sindicd y anpliar la
negociacion colectiva no tuvieron acogida politica. Mas aln, |os proyectos de ley han topado con
la oposicidn y critica tanto de los sectores empresarides como sindicales. Al punto que existe
consenso entre € Gobierno y los sectores politicos ligados d mundo sindical respecto de la
escasa efectividad de la normativa vigente para promover y proteger los derechos laborales.

Pasados dgunos afios de funcionamiento de las rel aciones laboraes en democracia conviene, por
lo tanto, andizar la redidad de la negociacion colectiva. Todo lleva a pensar que las reformas
introducidas alalegidacion labora no han sido suficientes para dentar € proceso negociador. En
efecto, es muy posible que un factor que dificulta la negociacion colectiva sea € estricto marco
normativo que fij6 d Cddigo dd Trabgo promulgado en @ periodo autoritario y alin no
modificado lo suficientemente en democracia. La firma de un contrato colectivo es un proceso
complgjo y de ato costo, dado que en muchos casos requiere de tiempo y asesores externos.
Esto pone en desventgja, en forma particular, a los trabgadores de las pequeias empresas que
tienen menos posibilidades de contar con una ayuda especiaizada.

Para verificar la hipotess acerca dedl impacto negativo del marco indituciond en ladindmicadela
negociacion, s redizé un andiss cuantitativo de la evolucion de la negociacion, € nimero de
trabgjadores cubiertos y d tipo de instrumento de negociacion (ver Capitulo 1). Se puede

goreciar un estancamiento relativo de la sindicaizacion, de la negociacion colectivay de nimero
de trabgjadores cubiertos por la negociacion. ASmismo, se observa una disminucion relativa del

nimero de contratos colectivos suscritos. Esto hace necesario andizar en més detalle las razones
gue inciden en la decison de gpartarse de la negociacion colectiva reglada.

En & Capitulo 2 se presentan las ventgjas e inconvenientes de |os procedimientos de negociacion
disponibles -€ contrato y @ convenio colectivo- tal como son percibidas por los empleadores, los
sndicatos y los ingpectores de la Direccion dd Trabgo. Segun la informacion recogida, las
reformas introducidas alas normas lega es sobre negociacion colectiva no habrian sdo suficientes,
ya que éstas siguen operando de manera disuasiva

Las nuevas estrategias empresariales: individualizar la negociacion

Con todo, € estado de las relaciones laboraes en Chile no puede atribuirse en su totalidad a una
normativa legd. Los marcos ingtitucionaes se disefian bgjo la preson de los actores socidesy se
modifican en funcion de laevolucion del estado red de las relaciones sociaes. Reconociendo que
€l derecho labord manifiesta un cierto rezago con respecto alas précticas actuales que se dan en
el mundo del trabgjo, es oportuno conocer cudes son dichas préacticas.



A pesar del largo tiempo que ha pasado desde que se iniciaran, las profundas transformaciones
de la economia chilena no se traducen, todavia, en grandes innovaciones en la normativa laboral”.
El entorno competitivo en que @eran las empresas, las nuevas formas en que se organiza la
produccion, € tipo de relaciones humanas que estén requiriendo |os procesos productivos ya no
s ven interpretados en una legidacion que data de una época histérica diferente. Esto lleva a
formular la hipétesis de un choque entre las estrategias empresarides contemporaness y la
normativa lega. S esto es asi, cabe preguntarse ¢como se resuelven entonces, |os conflictos de
intereses entre empleadoresy trabgjadores?

En las empresas se esta viviendo un periodo de reconversién de las relaciones socides cuyo
resultado estard dtamente influenciado por tres tipos de factores. Primero, la desconfianza entre
las partes. Una historia de relaciones conflictivas entre empresarios y trabgjadores impregna €
climalabord chileno y se expresa como un fuerte temor a un cuadro confrontaciona por parte de
los empresarios y una fata de confianza por parte de los trabgadores. En consecuencia, aquellas
empresas que pueden hacerlo estdn procediendo a cambiar sus mecanismos de gestion,
introduciendo profesionaes especidizados en la Gestidn de Recursos Humanos y buscando
prevenir conflictos

En segundo lugar, las empresas estan obligadas a flexibilizar d costo sdarid para hacer frente a
los cambios en € mercado. Este es un imperativo que guia todas las estrategias empresariaes, en
particular en la peguefia y mediana empresa. Los aumentos salarides acumulados en fase de
crecimiento estan cediendo € paso mientras aumentan los despidos. La competencia por mano
de aobra, que habia hecho subir los sdarios de la indudtria ligeramente por sobre los aumentos de
productividad,” dejaré de operar debido a aumento del desempleo. Los empresarios podréan
negociar en otras condiciones logrando la flexibilidad que necesitan.

En tercer lugar, la competencia mundia en mercados abiertos impone la necesidad de aumentar la
productividad y generar mgoramiento en cdidad. Esto impone estrategias de motivacion y
estabilidad de los trabg adores que entran en contradiccidn con € proceso de flexibilizacion. Entre
las nuevas herramientas de gestién para megorar la productividad y cdidad se cuentan estrategias
diversas para flexibilizar € costo ddl factor trabgo taes como: la diversficacion de formas de
contratacion, nuevos sstemas formaes de administracion de compensaciones, rentas variables,

beneficios no monetarios, etc. Estas herramientas junto con asociar de manera mas estrecha a los
empleados a los riesgos propios dd negocio, tienen por efecto diversficar las condiciones de
empleo y sdarios. De ahi que busquen evitar |as negociaciones con colectivos de trabgo como
los sindicatos y favorezcan las negociaciones individuaes o con grupos mas pequefios.

Los procesos descritos congtituyen una base para pensar que se asiste a un proceso de
innovacion y blsgueda de nuevos sistemas de negociacion que pretenden llegar a acuerdos, evitar
e conflicto e implantar mecanismos de regulacion de las relaciones labordes no tradiciondes. Asi

4 Los bloqueos paliticos son ciertamente unarazon de ello, que corresponderé analizar en otra ocasion.
5 En 1998 el incremento salarial real en laindustriafue de 3,4% y el de la productividad industrial un 3% segin la SOFOFA.



se pudo comprobar en un estudio en profundidad de 11 casos de empresas de variados tamafios
y sectores productivos, seglin su Situacidn negociadora (convenio o contrato). En los estudios de
casos se aplicd una misma pauta de recoleccion de informacion mediante la cuad se indag6 sobre
aspectos econdmicos, gestion de recursos humanos, proceso negociador e ingrumentos de
negociacion vigentes’. En e capitulo 3 se exponen las estrategias de negociacion desplegadas en
las empresas del estudio.

Las organizaciones sindicales : entre la adaptacion y la atomizacién

S bien d movimiento sindica chileno ha mantenido su perfil tradiciond, tanto en su composicion
(radicado fundamentamente en empresas formaes grandes del sector industrial) como en sus
formas de accidn (negociacion reglada, hudgas, denuncias y reclamos) es posible que estén

surgiendo sindicatos que prefieran nuevas formas de negociacion. Se supone que la mayor fuerza
del sindicaismo en una empresa lleva a una mgor capacidad negociadora de los trabgadores,

por lo que exigtiria una tendencia natura aoptar por la negociacion reglada via contrato colectivo.
A lainversa, ladebilidad de las organizaciones sindicales no Sempre les permite resitir las ofertas
empresariaes que van ligadas ala firma de convenios con grupos de trabgjadores.

Por otra parte, los bagjos logros obtenidos (aumentos reales garantizados) pueden desincentivar la
negociacion reglada. También hay que contemplar la posibilidad de que los trabgjadores opten
por redizar convenios a raiz de una maa estrategia negociadora de los propios sindicatos. En
todos los casos, [lama la aencion la ausencia de un posicionamiento estratégico de los dirigentes
sindicales, los que tienen un comportamiento més bien adaptativo frente a la aparente coherencia
de |as estrategias empresariaes.

Ademés de caracterizar la posicion de los actores frente a los instrumentos de negociacion y sus
aspectos procedimentales, es importante establecer cua es € resultado de los procesos de
negociacion. Ante laimposhbilidad de redizar una encuesta exhaudtiva de la Stuacion sdarid 'y de
las condiciones de empleo en las empresas estudiadas, se consderd que los documentos
suscritos, congtituyen un indicador parcid de resultados para los trabgadores. Desde esta
perspectiva, se procedid a comparar los beneficios de los contratos y 10s convenios suscritos por
las empresas (capitulo 4).

Las negociaciones colectivas son momentos coyunturaes en la vida de una empresa. Las hemos
considerado como una entrada para medir la cdidad de las rdaciones laborales. Estamos
conscientes que una empresa es una redidad complgia que va més ala de acuerdos formaes
entre las partes que la componen. Con todo, acuerdos considerados satisfactorios por las partes
facilitan buenas relaciones labordes y mejores resultados econdmicos. El panorama negoci ador
de las empresas estudiadas es, mas que nada, d reflgo de una legidacion labora contradictoria
en lo que e refiere a insrumentos de negociacion. La trangcidn que se vive en las empresas
chilenas no encuentra un apoyo claro en € dispositivo indituciona. Mientras excesivos detales en

8 L os aspectos metodol 6gicos y la pauta de entrevista figuran en el segundo Informe de Avance.



los procedimientos, inhiben la negociacion colectiva, también dga la pueta abieta a
entendimientos informaes que anulan |os derechos colectivos.



CAPITULO 1: TENDENCIASESTADISTICASDE LA NEGOCIACION COLECTIVA
EN CHILE

1.1. TENDENCIAS DE LA NEGOCIACION COLECTIVAY SINDICALIZACION

A. Procesos que se han estabilizado a niveles bajos

Los datos estadigticos de los Ultimos afios han mostrado que los buenos prondsticos que
pudieron hecerse d inicio de la transicion democrética, respecto del futuro de la sindicaizacion y
la negociacion colectiva, deben ser relativizados. Como ha expresado la Direccion dd Trabajo
“observando las cifras globales de sindicalizacion y de cobertura de la negociacion
colectiva en Chile, se puede afirmar que ambas instituciones cubren a una pequefia parte
de la fuerza de trabajo asalariada. En efecto, en 1996, la tasa de sindicalizacion fue de un
17,7% de los asalariados y los trabajadores cubiertos por negociaciones colectivas
alcanzaron a un 11,8%. S se mira la evolucion de ambas tasas en una serie de tiempo, se
observa que éstas después de alcanzar un momento peak en los afios 1991-1992, vienen

paul atinamente bajando” .

Gréfico 1: COBERTURA DE LA NEGOCIACION COLECTIVA
(sobrelafuerzadetrabajo asalariada)
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Fuente: Departamento de Relaciones Laborales, Direccidn del Trabgjo.

" Feres, M.E.(1997) , “Sindicalismo y Negociacion Colectiva: Instrumentos de Modernizacion, una vision desde la
Direccion del Trabajo”, en La Negociacion Colectiva en Chile, Editorial Gestion.



Gréfico 2. EVOLUCION TASA DE AFILIACION SINDICAL
(sobrelafuerza detrabajo asalariada)
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Fuente: Departamento de Relaciones Laborales, Direccidn del Trabgjo.

La cobertura dcanzada por la sindicdizacion y la negociacion colectiva ha mostrado un leve
descenso a partir de 1991-92, lo cual como contrapartida, ha llevado a que un dto y creciente
nimero de trabgjadores no esté d amparo de estas ingtituciones, desenvolviéndose su trabgo en
malas condiciones, con bgjos saarios, extenuantes jornadas de trabgjo y con peligros paralavida
y lasdud.

Por cierto, también entre |os trabgjadores sindicalizados existen condiciones de empleo precarias,
ta como entre agunos no sindicdizados predominan relaciones labordes modernas y
equilibradas. Sin embargo, la asociatividad de los trabgadores puede potencia mente favorecer
un marco de mayor respeto, equilibrio y colaboracion d interior de la empresa, en mejores
condiciones que un mero conjunto de empleados individudes y atomizados. Desde esta dptica es
deseable que la Sndicdizacion y la negociacion colectiva acancen d mayor numero de empresas
y trabgjadores por la demostracion de que ambas ingtituciones permiten meorar ostensiblemente
la cdidad de las relaciones labordes y las condiciones de remuneraciones y trabgo de los
trabaadores.

Como ha sefidado la Direccion del Trabgjo: “ ...el sindicalismo y la negociacion colectiva son
instrumentos de alta eficacia para la modernizacion de las empresas. Son instituciones que
permiten € didlogo y la resolucion de eventuales conflictos y, finalmente, resultan
insustituibles para superar los desafios economicos que enfrenta la economia chilena de
hoy” ®.

B. Sindicalismo descentralizado, pero concentrado en sectores tradicionales

8 Feres, op. cit.
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La actud legidacion permite la conditucion de cuaro tipos de sindicatos: de empresa,
interempresa, de trabgjadores independientes y de trabgadores eventuaes o trangitorios. De
acuerdo con las cifras disponibles para 1997, los sindicatos de empresa dfiliaban d 67% de la
poblacion sindicalizada; 1os de trabgadores independientes d 18%; los de interempresad 11%y
los de trabgjadores eventuaes o transitorios a 4%.

Edas cifras reflgjan la tendencia actual de nuestro sindicalismo a radicar su ge de accion en €
nivel de la empresaindividua y a desarrollar précticas de negociacion colectiva descentralizadas,
sin articulaciones por rubros o ramas de actividad. Esta tendencia es ademas reforzada por la
legidacion labora vigente, que solo reconoce @ derecho a negociar alos sindicatos de empresay,
bajo ciertas condiciones (consentimiento de los empleadores), a los inter-empresa 'y a las
federacionesy confederaciones.

Gréfico 3: DISTRIBUCION DE SINDICATOS POR TIPOS (1997)

Transitorios
Interempresa 4%

A

Independientes
18%

Empresa
67%

Fuente: Departamento de Relaciones Laborales Direccion del Trabgjo.

Observando ahora la Situacion sindical por sectores de actividad econdmica se observa una gran
heterogeneidad. Por un lado, los mayores niveles de sindicalizacion se concentran en los sectores
en que predominan empresas muy grandes. A lainversa, los menores niveles de sindicdizacion se
encuentran en aquellos sectores en que predominan las empresas pequefias y las actividades
ciclicas. Esta situacion ha llevado a postular |a incapacidad dd sindicalismo para posicionarse en
| os sectores menos tradiciona es, pero mas dindmicos de nuestra economia

9 Remitirsea Libro 111, Titulo I, art. 216 del Caodigo del Trabajo.
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Graéfico 4. TASAS DE SINDICALIZACION POR

ACTIVIDAD ECONOMICA (1996)
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C. Més sindicatos, pero menos representativos

Fuente: Departamento de Relaciones Laborales Direccion del Trabgjo.

Pero d estancamiento cuantitativo del sindicalismo no s6lo se reflgja en las tasas de dfiliacion o en
e comportamiento de los sindicatos en las ramas de actividad més dindmicas de nuedtra
economia. Junto con € descenso en la tasa de cobertura de la sindicaizacion, en los Ultimos afios

es posible observar paraldamente cdmo haido en aumento & nimero de sindicatos.

Actudmente (1998) existe un tota de 14.039 sindicatos vigentes'”, cifra que ha venido
incrementdndose en los Ultimos afios, como se observa en @ gréfico n°5. La razon de esta
tendencia es posble de atribuir, en parte, a nuestra legidacion, que permite la formacion de més
de un sindicato por empresa, lo que facilita la posbilidad de fragmentacion dd actor labora a

interior de

cada unidad productiva.

Graéfico 5: EVOLUCION DEL NUMERO DE SINDICATOS
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Fuente: Departamento de Relaciones L aborales Direccion del Trabajo.
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10 Una organizacion sindical puede estar vigente o disuelta. Esta disuelta significa cuando ha caducado su personalidad
juridica por lo que deja de existir legalmente. En €l caso de vigencia pueden presentarse dos casos. vigencia activay vigencia
en receso. Una organizacion en vigencia activa acredita socios y esta a dia en la renovacion de su directiva, una

organizacion sindical en receso carece de ambas situaciones.
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Un dato importante respecto de la redidad de nuestro sindicalismo es la gran @ntidad de
sindicatos en receso. La Situacion de receso sefida la posibilidad factica de que un sindicato en
vigencia lega no presente, en la préctica, sefides de actividad™. De acuerdo con lainformacion
disponible para 1998, de un totad de 14.039 sindicatos vigentes, 6.837 sindicatos estaban en
Stuacion de receso, |0 que representa un 49%; bastante superior a porcentge de un 34%
registrado para € afio 1994 en un estudio sobre e receso sindica publicado por la Direccion del
Trabgo. Vae decir, que dd totd de sindicatos exigentes legdmente, en la practica, estan
operando realmente solo la mitad de ellos. Pareciera con este dato que € desafio no es sdlo
extender la andicaizacion, sSno que también propiciar las condiciones suficientes para que los
sndicatos, luego de condtituidos, se mantengan en € tiempo.

El aumento del nimero de sindicatos en conjunto con la disminucién de su cobertura tota, afecta
directamente € tamafio medio de los sindicatos (promedio de trabgjadores por sindicato activo),
que ha disminuido en € periodo comprendido, siendo d afio 1996 una cifra promedio de 67
trabgjadores por sindicato. En sintesis, es posible observar como han aumentado € nimero de
sindicatos exigtentes en d pais, y como, a su vez, son mas pequefios en cuanto d nimero de
afiliados promedio, es decir, son cuantitativamente menos representativos.

D. La negociacion colectiva es alin incipiente en las pequeias y medianas empresas

S e consdera alos trabgadores que negocian colectivamente seglin € tamafio de las empresas,
se observa que @ mayor porcentaje de |os trabgadores dependientes que negocian, se concentra
en e edrato de empresas de 50 y més trabgjadores, donde acanza a un 36.1% del totd. En

cambio, en las empresas que ocupan menos de 50 trabgjadores, € porcentgje cubierto por

ingtrumentos colectivos llega solamente a 1.3% dd tota. En consecuencia, resulta evidente que la
negociacion colectiva, cuando ha podido desarrollarse, 10 ha hecho principdmente en las
empresas de mediano y gran tamario.

Por consguiente, es necesario impulsar iniciativas para promover un mayor progreso de la
sndicaizacion y de la negociacion colectiva, tanto en los estratos donde ya han dcanzado un
cierto nive de desarrollo, como sobre todo en aquellos donde, como se ha demostrado, es
practicamente inexistente. Este desafio es particularmente importante s consideramos que la
mayor parte de lafuerzalaboral esté ocupada en dicho tipo de actividades.

E. Los caminos de la negociacion colectiva: ¢guiénesy cOmo negocian?

La legidacion naciond permite dos modalidades de negociacion, una reglada y una no reglada,
gue conducen a dos tipos de instrumentos de acuerdo colectivo: € contrato y € convenio
colectivo respectivamente.

1 Maés informacion ver Morris, P., “ Sndicatos en receso: la otra cara de la estabilidad sindical” , Serie Aportes al Debate
Laboral #4, Direccion del Trabajo, 1998 .
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En la moddidad reglada, la negociacion colectiva se desarrolla mediante un procedimiento
regulado por la ley, que contempla € derecho a huelga y da lugar a un contrato colectivo. La
modalidad no reglada en cambio no debe gustarse a normas de procedimiento ni contempla e
derecho ahuelga. Su resultado se expresa en un convenio colectivo.

En los datos sobre la cobertura obtenida por ambos instrumentos, es posible advertir la misma
tendencia general de la negociacion colectiva: a la bgja en su cobertura después de un periodo
peak ubicado ertre 1991 y 1993. Sin embargo, la caida es mas brusca en la cobertura de los
contratos S se compara con los datos de los convenios que, claramente, tienen una tendencia
més estable en cuanto a nlmero de trabajadores que rigen sus relaciones laborales por esavia. A
pesar de lo anterior, Sguen siendo los contratos colectivos los instrumentos que abarcan la mayor
proporcion de trabajadores.

Cuadro 1: Evolucion del niumer o detrabajadores cubiertos por tipo deinstrumento.

1986 |1987 |1988 (1989 (1990 |1991 |1992 (1993 (1994 1995 |199%

CONTRATOS | 79.861) 123.624| 77.864| 140.426| 138.478| 200.462| 157.944] 175.965| 156.125| 145.958| 156.387

CONVENIOS 26.141) 37.506| 46.917| 78602 47594 55.789 69.897| 80.778| 71436| 64.131| 67.365

Fuente: Direccion del Trabajo. Departamento de Relaciones Laborales

Con respecto a qué tipo de instrumento colectivo suscribir, de acuerdo con la legidacion, la
utilizacién de una u otra modalidad depende del acuerdo libre entre las partes. Por élo, es
interesante € predominio del uso de contratos por sobre los convenios (pese a que su cobertura
relativa ha disminuido), puesto que puede estar indicando una cierta opcion por asumir la
flexibilidad inevitable, pero dentro de un marco de proteccion més eficaz a los derechos
colectivos de los trabgjadores. Sin embargo, la opcidn por € contrato se haido debilitando en €
ultimo tiempo frente d convenio, ademas que sobre € tota de la fuerza de trabgo asdariada
(como ya vimos), representa sdlo una infima proporcion.

Cuadro 2: Numero de contratosy convenios celebrados por afio.

1986 |1987 (1988 |1989 (1990 |1991 (1992 [1993 1994 |1995 |1996
CONTRATOS 760 1273 853 1465 1569 1970, 1849 2055 1740] 1945 1595
CONVENIOS 279 476 46 876 850 934 960 988 975 817 934
TOTAL 103§ 1749 899 2341 2419] 2004] 2809 3043 2715 2762 2529

Fuente: Direccion del Trabajo. Departamento de Relaciones Laborales

Siguiendo con € punto anterior, a pesar dd tradiciond predominio de los contratos, cabe
observar la notable evolucion relativa que han tenido los convenios. Solo basta observar como en
el periodo 1986-1996 se ha triplicado € uso de convenios, mientras que solamente se ha
duplicado & uso de contratos.

Cuadro 3: Evolucion relativa del numero de contratosy convenios (afio base 1986).
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1986 |1987 (1988 |1989 (1990 |1991 (1992 [1993 1994 |1995 |1996
CONTRATOS 100 1675 1122 1927 2064 2592 2432 2703 2289 2559 2098
CONVENIOS 100 1730, 16,72 3185 3090 3396 3490 3592 3545 297,00 3396

Fuente: Direccién del Trabajo. Departamento de Relaciones Laborales

Por otra parte, la legidacion naciond permite negociar colectivamente a dos tipos de entidades:
organizaciones sindicales y grupos negociadores de trabgjadores (que se unen sdlo parad efecto
de la negociacion). Un cruce entre € tipo de entidad negociadora y € tipo de ingrumento
colectivo celebrado, nos da una tabla de doble entrada, que para € afio 1996 presentd los
gguientes datos.

Cuadro 4: Tipo deinstrumentos suscritos por unidad negociador a (datos 1996).

CONTRATO CONVENIO TOTAL

Sindicatos 1315 242 1557
84,5% 155% 100,0%

81,7% 257% 61,0%

Grupos Negociadores 29 699 993
29,6% 70,4% 100,0%

18,3% 74,3% 39,0%

TOTAL 1.609 A1 2550
63,0% 37,0% 100,0%

100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Memoria Direccion del Trabajo, 1996.

Seguin € cuadro presentado, encontramos que:

- los sindicatos en su mayoria firman contratos (84,5%).

- los grupos negociadores en su mayoria acuerdan convenios (70,4%).
- del total de contratos firmados, un 84,5% lo suscribieron sindicatos.

- del total de convenios, un 74,3% lo suscribieron grupos negociadores.

De los datos se desprende una clara relacion entre € tipo de entidad que negociay € tipo de
ingrumento que se suscribe. Td relacion  indica que la tendencia de los sindicatos es a la
suscripcion de contratos y la de los grupos negociadores es la suscripcion de convenios.

La explicacion de eta relacion la da la misma Direccion del Trabgjo: “ 1a negociacion colectiva
en Chile estd ligada estrechamente a los sindicatos de empresa, que son 10s que en mayor
parte desarrollan las negociaciones regladas. Esto significa que ambas ingtituciones estan
asociadas y €lo se explica en parte por la dificultad de los procedimientos de la
negociacion reglada, que exigen del agente negociador un cabal manegjo de las normas,
capacidad de hacer un buen proyecto, cumplimiento oportuno de pasos y plazos
determinados por € procedimiento y finalmente un grado de experiencia y asesoria para
Ilevar adelante la negociacion, gue incluye la capacidad de solicitar y procesar informacion
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y otras habilidades que resultan mas dificiles que los trabajadores no organizados
desarrollen como grupo, quedando asi en desventaja” *2.

Ahora, s observamos la distribucidn de |os trabajadores cubiertos por la negociacidn colectiva de
acuerdo con la participacion de sndicatos 0 grupos negociadores, se observa cOmo
paulainamente los sindicatos han ido perdiendo terreno. Esta tendencia se explica en gran parte
por la bga en la tasa de sindicdizacion, pero también por € desplazamiento de los grupos
negociadores hacia la negociacion colectiva

Grafico 6
COBERTURA NEGOCIACION COLECTIVA POR ENTIDAD NEGOCIADORA
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1986 | 1987 | 1988 | 1989 [ 1990 | 1991 | 1992 | 1993 | 1994 | 1995 | 1996

O Sindicatos 90% | 88% [ 87% | 85% | 81% | 80% | 80% | 79% [ 80% | 78% [ 76%
B Grupos Negociadoreg 10% | 12% | 13% 15% | 19% [ 20% | 20% [ 21% | 20% | 22% | 24%

Fuente: Direccién del Trabajo. Departamento de Relaciones Laborales

Como es sabido, la negociacion colectiva esta fuertemente relacionada con @ sindicaismo. El
desafio y € problema que se presenta con estos Ultimos datos esta en la tendencia negativa que
se abre entre d sindicdismo y la negociacion colectiva: no sdlo esta disminuyendo la negociacion
colectiva, Sho que también esa disminuyendo la participacion dd sndicdismo en dla Se
presenta entonces, la necesidad prioritaria de crecimiento y consolidacion de un sindicaismo
vigoroso para generar las condiciones y poshbilidades para la extengon de la negociacion
colectiva. Como sefida la Direccidn dd Trabgo: “e crecimiento y consolidacién del
sindicalismo influye directamente en la expansion y consolidacion de las negociaciones
colectivas, 0 sea, que para fortalecer esta Ultima, el instrumento mas viable es fortalecer a
los sindicatos” 2.

F. Baja conflictividad en las negociaciones col ectivas

12 Feres, M. E. (1997), “Sindicalismo y negociacion Colectiva: Instrumentos de Modernizacion, una vision desde la
Direccion del Trabajo”, en documentos de Aportes al debate laboral n°1 (Departamento de Estudios).

18 Feres, M.E.(1997), “Sindicalismo y negociacion Colectiva: Instrumentos de Modernizacion, una vision desde la
Direccion del Trabajo”, en documentos de Aportes al debate laboral n°1 (depto.estudios).
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La conflictividad de las relaciones labordes ha sido usudmente medida a través de grado de
incidencia de la huelga en las negociaciones colectivas. De acuerdo con la informacion digponible
para € periodo 1985-1997 se observa una progresiva disminucion de la ocurrencia de huelgas
durante los procesos negociadores. El afio peak fue 1992, que presentd 247 huelgas sobre un
total de 1.849 negociaciones, es decir, una tasa de un 13,4%. Esta cifra ha venido bajando desde
aquel afio, siendo para @ afio 1997 un 10 % (de 1.754 negociaciones solo 179 llegaron a uso de
la huelga). Por otra parte, los dias de duracion promedio de las huelgas han bajado desde 21
dias (en 1985) a 10 dias en 1997. Lo mismo sucede con los dias-hombre-huelga, que cayeron
de 733.794 en 1991 a 214.485 en 1997.

Egtos datos nos permiten afirmar que la huelga es un recurso poco utilizado en @ marco de las
negociaciones colectivas y que su incidencia es bastante reducida. Las negociaciones colectivas
estan sendo cada vez menos escenario de conflicto, 1o que no significa necesariamente que sean
un lugar de cooperacion.

Cuadro 5: Datos sobre € grado de conflictividad eincidencia dela huelga legal.

1985 | 1986 | 1987 | 1988 1989 1990 1991 1992 1993 1994 1995 1996 1997
CANTIDAD 42 41 81 72 701 176 224 247 224 196 187 183 179
HUELGAS
CANTIDAD 1144 | 760 | 1.273| 853 1.465 1.569 1.970 1.849 2.055 1.740 1.945 1.584 1.754
CONTRATOS
TASA DE 3,7%| 54% | 6,4% 84%| 47,8%|( 11,2%| 11,4%| 134%| 109%( 11,3% 96%| 11,6%( 10,0%
INCIDENCIA
DURACION 21 15 14 14 16 15 12 12 12 13 12 10 10
PROMEDIO
HUELGA
DIASHOMBRE - - - 85.451 | 298.561 | 245.192 | 733.794 | 334.708 | 311.708 | 311.979 | 350.124 | 234.566 | 214.485
HUELGA

Fuente: Direccion del Trabajo, Depto. Relaciones Laborales.

G. Resumen de tendencias generales

Fndmente, entregamos una sintesis de las tendencias observadas desde los datos estadisticos
generdes

v' Hay bgascifrasy decrecimiento en la cobertura de la sindicalizacion y negociacion colectiva
v H dndicdismo radica fundamentdmente a nivd de empresa y en los sectores més
tradicionales de la economia

Hay mas sindicatos, pero cada vez més pequefios.

Cercade lamitad de los sindicatos vigentes estan en receso (no operan en la préctica).

La negociacion colectivaes minimaen las medianas y pequefias empresas.

S bien, aln predomina la suscripcion de contratos, 10s convenios vienen emergiendo con
fuerza

Los sindicatos firman contratos y 1os grupos negociadores convenios.

AN NN

<
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v' Los sindicatos han perdido terreno en la negociacion colectiva, en favor de los grupos
negociadores.
v Se obsarva una bgja conflictividad en la negociacién colectiva

H. Preguntas

A laluz de lainformacion presentada, surgieron ciertas preguntas que se busco responder en los
capitulos sSguientes:

¢ A qué se debe la caida en e nimero de contratos celebrados desde 1993 en adelante ?

¢ A qué se debe @ aumento de convenios ?

¢, Exige dgunardacion entre d tipo y tamafio de empresay d tipo de instrumento de negociacion
celebrado ?

¢, Qué condiciones y caracteridticas judifican la rdacion sindicatos-contrato y grupos
negociadores- convenio ?

1.2. ANALISISDE LASBASES DE DATOS DE LA DIRECCION
Nuestro trabajo se realizd exclusivamente sobre la base de datos DIRICA, con ella elaboramos
una base de datos secundaria que nos Sirvio para redlizar algunos procesos estadisticos generaes

y seleccionar una muestra Util para e trabgjo de campo pogterior.

A. Tipologias construidas

Se determind que existen cuatro tipos de Stuaciones para las 7.368 empresas identificadas en la
base de datos:

A. Empresas que han dgjado de negociar, es decir, que registran contratos colectivos
vencidos, pero no registran ni contrato ni convenio vigente a la fecha en la base de datos.
3.563 (49%).

Empresas que tienen contratos colectivos vigentes alafecha: 2.023 (27%)

Empresas que tienen convenios colectivos vigentes alafecha: 1.282 (17%)

Empresas que registraron su primera negociacion reglada y sus contratos o convenios
colectivos estan vigentes.500 (7%).

O 0Ow
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Gréfico 7
DISTRIBUCION DE EMPRESAS SEGUN SITUACION NEGOCIADORA

Primera Negociacion

Convenios Vigentes Han dejado de Negociar
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Fuente: DIRICA

Se destaca la sgnificativa cantidad de empresas que han dgjado de negociar (49%). Es posible
atribuir esta abultada cifra alos efectos que tiene @ receso sindical sobre la negociacion colectiva,
gue recordemos es también una cifra cercanad 50% de |os sindicatos vigentes.

Al andizar coOmo se comportan las empresas respecto de las opciones presentadas, hemos
observado que la presencia sindica describe significativamente su condicion.

Presencia Sindicd:  Este indicador se construyé considerando la cantidad de procesos en que se
vela involucrado un sindicato como unidad negociadora respecto dd tota de procesos
registrados parala empresa.

De este modo se obtienen 3 categorias de presenciasindica:

a) Sin Sindicatos. no hay participacion de estos en ningn proceso negociador.

b) Bga Presencia Sindicd: participan d (los) sndicato(s) en a menos lamitad de |os procesos de
negociacion exigentes en la base.

c) Alta Presencia Sindicd: participan en més de la mitad de los procesos de negociacion
exigentes en la base.

La informacion demuestra que para los distintos casos, las empresas que mantienen contratos
vigentes tienen una ata presenciasindica.

Parece extrafiala dtaincidencia sindical de las empresas que han dgjado |a negociacion colectiva
Sin embargo, es explicable en lamedida que la base no estalo suficientemente actuaizada'y no ha
sido limpiada de los sindicatos en receso, ni de las empresas que han cambiado de razon socid o
gue smplemente han desaparecido.

Cuadro 6: Numero de Empresas por Situacion Negociadoray Presencia Sindical.
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PRESENCIA SNDICAL HAN DEJADODE |CONTRATOS | CONVENIOS [PRIMERA TOTAL
(SINDICATOY NEGOCIAR VIGENTES VIGENTES NEGOCIACION
PROCESOYS)
SIN SINDICATOS 1226 356 1051 151 2784

34,40% 17,60% 82,00% 30,20% 37,80%
BAJA PRESENCIA 229 163 42 38 472
SINDICAL

6,40% 8,10% 3,30% 7,60% 6,40%

ALTA PRESENCIA 2108 1504 189 311 4112
SINDICAL

59,20% 74,30% 14,70% 62,20% 55,80%
TOTAL 3563 2023 1282 500 7368

Fuente: DIRICA.

En aguellas empresas en que sdlo se utilizan convenios hay un claro  predominio de la no
sindicalizacion (82%). Estos datos son conggtentes con los datos generaes, que indican una
tendencia natura de los sndicatos a la firma de contratos y de los grupos negociadores ala firma
de convenios.

B. Proceso de selecciéon de la muestra.

Paralos efectos ddl estudio de casos, nos centramos en las empresas que han dgjado de negociar
contratos, por lo cua seleccionamos los dos tipos de empresa que cumplen este requisito. Laidea
era observar aquellas empresas que, habiendo tenido la experiencia ddl contrato colectivo,
dgaron de negociar o bien sugtituyeron € contrato por un convenio.

Findmente, se conformd un universo muestrd de 103 casos de empresas de la region
metropolitana que han degjado de negociar contratos colectivos. Estos casos fueron clasificados
de acuerdo a su tamafio, vigencia promedio de sus instrumentos, presencia sindica en sus
procesos negociadores y otras caracteristicas que fueron procesadas a través de fichas de
resumen.

De aqui se escogieron 24 empresas didtribuidas en digtintas ingpecciones del Gran Santiago: 12
casostitularesy 12 casos de reemplazo parala posbilidad de que no se cumpliesen, en los casos
titulares, con los requisitos requeridos paralainvestigacion.

Supusmos inicidmente que obtendriamos una cuota mayor de empresas que han dgado la
negociacion (sin instrumentos vigentes pero con contratos redizados). Sin embargo, con € correr
de la investigacion observamos que bastante informacion que arrojaba la base para estos casos
edaba sesgada 0 erada, por o que d nimero de empresas sin instrumento resultd ser
sgnificativamente menor a que esperdbamos. Findmente decidimos focdizar la investigacion en
aquellas empresas que pasan del convenio a contrato, desestimando € paso del contrato a la
ausencia de instrumentos col ectivos.
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En anexo se presentan las monografias de |os casos estudiados con |os siguientes nombres:

SECTOR PRESENTADA BAJO EL NOMBRE
a) Industrias:
- Laboratorios -LAB1
-LAB2
- Industria Gréfica -GRAF
- Metallrgica -METAL
- Vifa -VIN
b) Servicios Comunalesy Sociales
- ClinicaPrivada -CLIN
- Escuela Subvencionada -ESC
a) Transportey Distribucién
- Digtribuidora Bebidas -TRANSP
- Supermercado - SUPERM
d) Minas
- Mineriay Quimica QUIM
e) Servicios Financieros FINAN
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CAPITULO 2: LOSINSTRUMENTOSDE NEGOCIACION: CONTRATOSY
CONVENIOS COLECTIVOS

El andlisis estadistico redizado en € capitulo anterior abre la interrogante acerca de las razones
de la disminucidn del nimero de contratos colectivos cel ebrados desde € afio 1993 en addlante y
respecto del aumento correspondiente en & niimero de convenios. El instrumento tradiciond para
plasmar un acuerdo entre las partes ha sido € contrato colectivo. No es por azar que € Cdédigo
dd Trabgo especifica en detdle las etgpas de negociacion que conducen a la firma de un
contrato. En cierto sentido, € contrato colectivo ha sido la via “norma” de negociacion. S €

legidador incluye otro tipo de dternativa -como la posbilidad de firmar convenios- se trata de una
via menor y en cierto sentido, excepciond. Por eso,  aumento que ha experimentado la
existencia de convenios colectivos y no de contratos ha llamado la atencion de las autoridades del

trabgo.

En este capitulo se examinan las disposiciones legaes que definen uno y otro. De su comparacion
surgen ventgias comparativas de un insrumento (el convenio), por sobre e otro (el contrato),
vistos ambos desde la perspectiva de los empleadores. Dichas ventgas radican en los
procedimientos més que en los resultados, ya que una vez suscritos, ambos tienen caracter
obligatorio. El punto de vista de los ingpectores del trabajo y de los sindicatos es menos favorable
alos convenios,

2.1. PROCEDIMIENTOS DE NEGOCIACION

Como hemos vido, la actud normativa legd de la negociacion colectiva en Chile prevé dos
modalidades para que empleadores y trabajadores negocien: a) unaforma o reglada, definida por
el Cddigo de Trabgjo en todas sus etapas, actuaciones, derechos y obligaciones para las partes
negociantes, que conocemos como “procedimiento regulado de negociacion colectiva’ y que da
origen a un contrato colectivo; b) otra informa o directa, en la que no rigen las normeas legales
sobre negociacion y, por tanto, las partes son libres para convenir, de la manera que quieran,
acuerdos colectivos, 10 que conocemos como “procedimiento no regulado de negociacion
colectiva’, que origina un convenio colectivo.

S bhien ambos instrumentos estan en un pie de iguadad desde d punto de visa de sus efectos
legales, veremos que existen grandes diferencias en € procedimiento que la ley establece para la
celebracion de uno u otro.

Sobre el contrato colectivo:
El Cbdigo del Trabgo, en su Libro 1V, aunda en especificaciones acerca de quienes pueden
celebrar un contrato colectivo, como deben hacerlo y acerca de los derechos y obligaciones de

gue gozan las partes. Se define @ contrato colectivo como un acuerdo celebrado, por uno o mas
empleadores, con una 0 més organizaciones sindicades o con trabgadores que se unan para
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negociar colectivamente, 0 con unosy otras, con € objeto de establecer condiciones comunes de
trabgjo y de remuneraciones por un tiempo determinado, no inferior a dos afios (art. 344).

Es atribucion de los trabgjadores € iniciar un proceso negociador, ya que todo sindicato o grupo
de trabagjadores (con quérum suficiente) podra presentar un proyecto de contrato colectivo (art.
315). Asmismo, la ley establece que los trabgjadores involucrados en una negociacion reglada
gozaran de fuero desde diez antes a la presentacion del proyecto de contrato colectivo hasta €
diade su suscripcion (art. 309).

En las empresas con contrato colectivo vigente, la presentacion del proyecto debera efectuarse no
antes de cuarenta y cinco ni después de cuarenta dias anteriores a la fecha de vencimiento de
dicho contrato (art. 322). Los trabagjadores deberdn acreditar que e empleador ha sido notificado
de la presentacion dd proyecto firmando ambos una copia de éste y remitiéndola a la Inspeccion
del Trabgjo, que le corresponda dentro de los siguientes cinco dias a su presentacion (art.324).

Con la presentacion del proyecto por parte de los trabgjadores se inicia un proceso reglado, es
decir, definido en cada una de sus etapas. Le corresponde a empleador dentro de los 10 a 15
dias dguientes a la presentacion del proyecto, dar una respuesta por escrito, en forma de un
proyecto de contrato colectivo, en la cud debera hacer referencia a todas las proposiciones de
los trabgjadores (més las que estime convenientes) fundamentando su respuesta con todos los
antecedentes e informacion pertinentes (art. 329). S d empleador no diese respuesta dentro de
los plazos estipulados, la respectiva Ingpeccion del Trabgo procedera a multarlo; s su actitud
perssey llegase d vigéamo dia de presentado € proyecto, se entendera que acepta  proyecto
de contrato de | os trabajadores.

Obtenida la respuesta del empleador, los trabgadores pueden optar por suscribir € contrato

colectivo ofrecido o iniciar las conversaciones para llegar a un acuerdo. Las conversaciones
continuaran hasta e momento en que laley obliga a los trabgadores a decidir s aceptan la dlitima
ofertadd empleador 0 9 declaran lahudlgalegd (art. 370). Ladecisién de votar lahuelga o bien,
de aceptar la Ultima oferta debe tomarse mediante una votacion (art. 372). En @ caso que la
mayoria de |os trabg adores involucrados en la negociacion vote la huega, ésta se hara efectiva d

inicio ddl tercer dia Sguiente a su votacion o podra prorrogarse por diez dias, de comin acuerdo
entre las partes. De no hacerse efectivalahuelga en @ plazo edtipulado, se entendera que laditima
proposicion del empleador ha sido aceptada (art. 374).

Acordadala huelgay unavez hecha efectiva, ésta puede extenderse de modo indefinido hasta que
las partes lleguen a un acuerdo. Ante esta Situacion € empleador tiene la facultad de declarar €

lock-out o cierre temporal de la empresa, € que podra ser total o parcid (art. 375). Durante la
huelga o d cierre tempora, se entendera suspendido € contrato de trabagjo. En consecuencia, los

14 En empresas con menos de 250 trabajadores el plazo es de 10 dias; en empresas con 250 o més trabajadores, 0 dos 0 més
negociaciones simultaness, €l plazo es de 15 dias.
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trabgjadores no estardn obligados a prestar sus servicios ni @ empleador a pago de sus
remuneraciones o beneficios derivados de dicho contrato (art. 377).

Existen ademés otras facultades, tanto del empleador como de los trabgjadores, ante Situaciones
de hudga d reemplazo y d reintegro de trabgjadores. Bgjo la condicion de que la Ultima oferta
formulada contenga las mismas estipulaciones d ingrumento anterior (regjustadas con lainflacion
transcurrida), e empleador podra contratar trabgjadores de reemplazo desde € primer dia de
huelga y los trabgadores podran reintegrarse individuamente a sus labores, una vez transcurridos
quince dias dd inicio de la hudga. De no cumplirse la condicion sefidada, € empleador podra
reemplazar trabgjadores en huelga a partir del decimoquinto dia, y los trabgjadores se podrén
reintegrar a partir del trigésmo dia de haberse hecho €efectiva la huelga (art. 381). En € caso de
gue llegara a reintegrarse mas de la mitad de los trabgadores involucrados en la negociacion, se
entendera que se ha desistido de lahuelga, llegando éstaa su término (art. 383).

Laley edtipula, ademas, dos mecanismos que involucran la participacion de una tercera parte en
la resolucion de conflictos en una negociacion: la mediacion y @ arbitrge, indituciones que han
sdo hagtala fecha, muy poco utilizedas.

Sobre convenio colectivo:

El convenio colectivo es un insrumento de negociacion equivaente d contrato colectivo en la
medida en que su objetivo es fijar, de comin acuerdo, las condiciones de trabgo y
remuneraciones por un tiempo determinado. La principa diferencia radica en que € convenio no
esta sUjeto alas normas de procedimiento de la negociacion colectiva reglada, de manera que no
garantiza los derechos, prerrogativas y obligaciones propias de td procedimiento (art. 351). Esto
quiere decir, que para la celebracion de un convenio colectivo no se requiere reunir un quérum
minimo de los trabgjadores, tampoco rige plazo legd dguno para iniciar la negociacion ni para
terminarla; no es necesario documentar las actuaciones de las partes, ni procede la obligacion de
registrar, en la Ingpeccion del Trabgo respectiva, copias de las propuestas hechas por los
trabajadores o laempresa.

Como se expresa en la ley, la diferencia substanciad entre contratos y convenios radica en los
procedimientos para ser generados y en la aplicacion de los derechos de tutela que gerce la
normativa para proteger e iguaar las condiciones negociadoras de |as partes.

Es necesario recdcar que la flexibilidad que permite d convenio es sdlo de carécter
procedimental, porque luego de suscrito y notificado un convenio tiene la misma vaidez legd que
un contrato, quedando ambas partes obligadas a cumplir con lo estipulado en € insrumento, Sin
que pese @ haber utilizado uno u otro procedimiento (art.349).

A primera vista, pues, contratos y convenios colectivos solo se diferencian en d procedimiento
gue siguen las partes para generarlo: d primero, de carécter legd y detaladamente regulado; €
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segundo, informa y sin norma procedimenta alguna. Pero edtas diferencias, en la practica, tienen
muchardevancia

2.2. EL CONVENIO COLECTIVO DESDE EL PUNTO DE VISTA DE LOS
DERECHOS COLECTIVOS

De lalectura de las digposiciones normetivas se puede concluir que la negociacion de un convenio
colectivo se presenta como mas accesible para la empresa y trabgadores. se trata de un
procedimiento smple, informd y flexible, en & que las partes se entienden directamentey llegan d
acuerdo que mejor les convenga, Sin sUjetarse a las actuaciones y plazos legaes propios de

procedimiento reglado de negociacion.

Sin embargo, d no regir las normas legales sobre negociacion colectiva, tampoco tienen vigencia
los derechos de los trabajadores durante la negociacion, que son aguellos que tienen por objeto
garantizar d acceso del colectivo labora ala negociacion sin que se requiera d visto bueno de la
empresa. La tutela legd, entonces, queda sin efecto y, como veremos, @ procedimiento se
trasforma de ta manera que se podria decir que puede llegar a perder € carécter propiamente
colectivo de la negociacion.

Desde d punto de vista de los derechos de los trabgadores, dgunas de las consecuencias que
tiene la gparente flexibilidad dedl convenio son las Sguientes:

La ausencia de fuero laboral:

La ley garanitiza a todos los trabgadores involucrados en un procedimiento de negociacion
colectiva, la imposibilidad de que € empleador los despida durante la negociacion arguyendo
necesidades de la empresa. De esta forma se busca impedir que d empleador disminuya d
colectivo labord mediante & despido.

En cambio, durante la negociacion de un convenio no existe fuero para los trabgjadores
involucrados. El empleador, por tanto, puede despedir por necesidades de la empresa en
cudquier momento. Con €lo, la conssencia y permanencia dd actor labora que negocia
depende directamente de la disposicion natural del empleador. La amenaza de despido en caso
de negociacion colectiva puede ser utilizada como un instrumento estratégico en manos de la
empresaparaimpedir, 9 sedad caso, cudquier intento de negociacion por viareglada.

El empleador no tiene obligacion de negociar:
En d procedimiento reglado de negociacion, la sola presentacion del proyecto de contrato
colectivo supone, para la empresa, la obligacion de responderlo dentro del plazo legd. De no

hacerlo, sn perjuicio de la gplicacion de multa adminidtrativa, se presume la aceptacion del
proyecto. Se aseguran, de esta forma, 10s pasos iniciales para que e trabe @ debate entre las
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partes. una oferta de contratacion colectiva, por parte del colectivo labora, y una contra-oferta
empresarid, las cuaes deberan someterse a negociacion.

Nada de esto ocurre en la negociacion de un convenio. Al no exigtir una época determinada de
negociacion, € proceso se inicia cuando adguna de las partes, generdmente la empresa, toma la
iniciativa y propone una oferta de contratacion colectiva. En @ caso que € proponente sea la
parte labord, la empresa no tiene obligacion de pronunciarse.

Tratandose de la negociacion de un convenio colectivo, la empresa puede limitarse a ofrecer alos
trabgjadores condiciones que ellos aceptan 0 rechazan. En rigor, no es necesario que se
configuren posiciones antagonicas entre las partes, cuyo acercamiento Sea necesario debatir en
vigtas de acanzar un acuerdo. Por o mismo, un convenio colectivo no requiere que se condtituyan
comisiones negociadoras™ y & empleador no esta obligado, de ninguna manera, a responder alas
proposiciones de | os trabajadores.

Los trabajadores no tienen derecho a huelga:

El procedimiento reglado de negociacion colectiva esta articulado en etapas sucesivas que, a
medida que se superan, avanzan hacia @ desenlace de lograr € acuerdo colectivo definitivo o
gercer medidas de presién en caso de desacuerdo. En efecto, se establecen claramente plazos
legales para finiquitar & contrato colectivo. S élo no se logra, € colectivo labord puede gercer
su derecho de votar y hacer efectiva la huelga, mientras que @ empleador puede, una vez
declarada la huelga, proceder d cierre tempora de la empresa.

Pues bien, tratandose del convenio colectivo, los trabgjadores estan desprovistos de medios
legaes de presion. En otros términos, no existe @ derecho a votar y hacer efectiva la hudga, lo
gue supone, paratodos | os efectos practicos, la nula posibilidad de hacer vaer € desacuerdo con
la empresa. De no ser aceptada la propuesta empresaria por e colectivo labord, €
procedimiento no reglado de negociacion llegaasu fin.

El convenio inhibe la negociacion colectiva a futuro:

Hemos dicho que, una vez cdebrado, € convenio colectivo tiene la misma eficacia juridica de un
contrato colectivo, en € sertido que produce obligaciones para las partes, las que deberdn
cumplir tal y como estén edtipuladas en las clusulas del respectivo convenio. Sin embargo, las
condiciones de vigencia del contrato y del convenio son diferentes. La vigencia de un contrato
colectivo esta garantizada por ley : debe transcurrir hasta @ plazo establecido por las partes sin
perjuicio dd acuerdo para postergar su renovacion. En cambio, € convenio 0 su renovacion

15 Asi 1o ha declarado insistentemente la jurisprudencia al fallar que “la falta de comision negociadora que represente a los
trabajadores o la carencia de un sujeto colectivo no impide la existencialegal del convenio colectivo” (Corte de Apelaciones
Pedro Aguirre Cerda, Revista Fallos del Mes N° 404/1992; Corte Suprema, Revista Fallos del mes N° 408/ 1992).
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pueden redizarse en cudquier momento™®. S bien @ convenio tiene por S mismo fuerza
obligatoria, dla sdlo rige mientras eté vigente @ instrumento, lo cud depende de la propia
voluntad de la empresa ya que puede proponer, en cuadquier momento, la modificacion del
mismo.

En edtricto rigor, tanto en los contratos como en los convenios colectivos, e empleador pueda
anticipar la fecha anteriormente pactada para la sguiente negociacion. Sin embargo, una vez
acordado un convenio colectivo, éste impide que los trabgadores que lo celebraron puedan
presentar un proyecto de contrato colectivo antes del vencimiento del convenio, savo
consentimiento del empleador. Es decir, la empresa se asegura que no habra negociacion
colectiva reglada mientras € convenio esté vigente. En los casos estudiados se pudo observar
gue una edtrategia frecuente de los empleadores consiste en addantar la fecha de negociacion
parafacilitar € paso de un contrato actua mente vigente a un convenio colectivo.

Una vez edtablecido @ precedente de pactar un convenio, se dificulta retornar a contrato
colectivo por todas las facilidades que la celebracion de un convenio le otorga alaempresa. En
efecto, ceébrado un convenio colectivo, silo serd necesario anticipar la negociacion que
corresponda a su término para renovarlo por un nuevo periodo, sSin necesidad de que la empresa
negocie colectivamente con sus trabagjadores.

Edta practica empresarid e lleva a cabo mediante @ ofrecimiento a los trabgadores de una
negociacion anticipada, esto es, antes del vencimiento del plazo de vigencia del contrato o
convenio vigente, para pactar un convenio colectivo, generdmente manteniendo @ nivel de los
beneficios y otorgando, a modo de estimulo, un bono a cada trabgjador por determinada
cantidad de dinero.

Como se puede gpreciar, € procedimiento que se sSigue para la inditucion de un convenio
colectivo no congtituye en sentido estricto un proceso de negociacidn colectiva

] no es necesario que operen representaciones colectivas, esto es comisiones negociadoras, |0
gue supone que no hay partes colectivas condituidas,

[ no es menester la configuracion de propuestas dternativas de contratacion colectiva, que
requieran un acercamiento reciproco entre las posiciones de las partes a través de,
precisamente, una negociacion 'y,

] en ningln momento exigte la poshilidad de que las partes enfrenten un desacuerdo ante €
cud deban variar sus posciones originaes.

De eta manera, la empresa excluye la probabilidad de un conflicto con € actor labord,
eiminando la poshilidad de tener que adminisrar una gStuacion de desacuerdo. Los
planteamientos empresariales no se someten a debate y acuerdo. Se aceptan o son retirados por

18 En la préctica algunos empleadores proceden a renovarlos antes de que se cumpla e plazo legal que habilita a la
presentacién de un proyecto de contrato colectivo.
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laempresa. Lo que equivae a decir que s los sindicatos son déhiles, la negociacion también sera
débil ya que la formula dd convenio permite que & empleador establezca unilaterdmente d tipo
de beneficios que desea entregar.

De este andigis, por ahora abstracto, se deduce que @ convenio puede representar una Situacion
desventgjosa para los derechos colectivos de los trabgjadores. Lo que mésllamalaatencion son
las diferencias previdas en lalegidacion tanto desde € punto de vista del procedimiento, como de
las garantias, tutdlas y protecciones para las partes que negocian. Todo ocurre como s €
legidador hubiera definido una puerta de escape -d convenio- que anula todas las restricciones
que salvaguardan € proceso de negociacion colectiva definido en d mismo cuerpo legdl.

Veamos ahora como se percibe la situacion desde la perspectiva de las autoridades encargadas
delafiscdizacion, la Direccidn dd Trabgo.

2.3. LASITUACION VISTA DESDE LASINSPECCIONES DEL TRABAJO

Las Ingpecciones del Trabgo estén constantemente atendiendo las consultas y reclamos de
empleadores y trabgjadores respecto de la normativa laboral. En materia de negociacion colectiva
dichas reparticiones estan informadas de los procesos que ocurren en las empresas. La parte
empresarid y la parte Sndical estén en la obligacion de informar ala Ingpeccion correspondiente
acerca de los proyectos de contrato colectivo y sus fases Sguientes. Pese a que esta obligacion
no existe paralos convenios, las visitas de fiscaizacion permiten alos ingpectores estar d tanto de
los procesos de negociacion.

En generd, los inspectores consultados en la Region Metropolitana®’, aprecian unadisminucion en
la cantidad y cdidad de las negociaciones colectivas, establecen un vinculo estrecho entre la
fortdeza sindicd y la firma de contratos y observan en la utilizacion de convenios, sintomas de
debilidad sindica por una parte y mayores espacios de control paralos empleadores, por otra.

Los convenios como estrategia del empleador:

Segin la opinidn de los funcionarios entrevistados, € convenio permite a los empleadores
imponer mas fécilmente sus condiciones, desmgorando la posicion negociadora de los
trabgjadores para tomar laiiniciativa en la exigencia de megoras en sus remuneraciones, beneficios
y condiciones |abordes.

Dentro de este contexto, gprecian una mayor preferencia de los empleadores por negociar
convenios. Ello se aribuye a que permiten una mayor flexibilidad, su tramitacion es menos
engorrosa, tanto en términos de plazos como de sujeciones normativas. Una de las estrategias
més utilizadas por las empresas para firmar convenios es hacerlos més atractivos, ofreciendo un
bono Unico por término de conflicto.

17 Se entrevist6 al menos un inspector por cada caso de la encuesta.
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Sin embargo, no todas las empresas se encuentran en la misma Stuacion. Basandose en su
experiencia, los ingpectores afirman que |o usua es que en las grandes y medianas empresas 2
utilice d convenio como una invitacion de empleador a “didogar no reguladamente’. En las
pequefiass empresas sU Utilizacion es mas abitraria, pudiendo imponerse como condicion
necesaria para entrar a trabgar. Una practica frecuente es que se adicione € convenio d
momento de suscribir € contrato de trabgo.

Exigen, en agunas empresas, edrategias que se orientan a coartar toda posbilidad de
negociacion, implementando los llamados “convenios de adheson mditiple’. Aqui, a los
trabgjadores se les hace suscribir individuamente un convenio que se presenta como convenio
colectivo una vez recogido un cierto nimero de firmas, sn mediar procesos de negociacion de

ningun tipo.

Otra edtrategia que ocupan ciertas empresas es la formacidn de muiltiples grupos negociadores,
gue son “invitados’ a firmar un convenio idéntico para todos, pero con fechas diferentes, con €
objeto de disminuir los costos de transaccion de la negociacion, mediante la dispersion de la
fuerza negociadora de los trabgjadores. Estos grupos son constituidos por iniciaivay criterio de
laempresa, poshilitando asi la aceptacion de sus ofertas Sih mayores oposi Ciones.

Ventajas del convenio:

Pese a las muchas aprehensiones que tienen, debido a reconocimiento de practicas indebidas, los
funcionarios también logran ver en d convenio un insrumento Util para @ caso que sude
presentarse en aguelas empresas donde |os trabgjadores no acanzan a reunir € quérum minimo
para sndicdizarse. Por la via del convenio es poshle evitar que se marginen de gercer sus
derechos de negociacion.

Otra posible ventgja, desde la perspectiva de los funcionarios de las insgpecciones entrevistados,
€s que los convenios son negociados a una vigencia mucho mayor que los contratos, [0 que
contribuiria a disminuir la conflictividad labora, como lo sefida uno de dlos. “(...) los periodos
de negociacion colectiva sempre son turbulentos para las relaciones labordes y mientras més
espaciados estén, esmgjor”. Este argumento no degja de ser paraddjico puesto que efectivamente
se disminuye la conflictividad, pero d costo de dgjar sin fuero y sin garantia de proteccion alos
trabgjadores suscritos a instrumento. Por 1o demas, las ventgjas de un instrumento que establece
las condiciones en que se desenvue ven las relaciones laborales no se debieran medir por & grado
de conflictividad que dlas logran disminuir, Sno por la manera en que lo hacen: con los
trabgjadores 0 “apesar” deéllos.

Resultados de la negociacion:
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La firma de uno u otro instrumento no preguzga acerca de los beneficios obtenidos, los cuaes
dependerdn, en mayor medida, de la presencia sindicd y de la situacion econdmica de la
empresa. En generd, laempresa ofrece beneficios de acuerdo con sus posibilidades.

Se observa, sn embargo, una cierta precarizacion de los contenidos de la negociacion. Cadavez
més, los trabgadores cuando negocian lo hacen por asuntos netamente monetarios,
despreocupandose absolutamente de otros aspectos como: condiciones de trabgo, higiene,
seguridad, capacitacion, etc. Esto corresponde a la debilidad negociadora de los trabgjadores, a
su falta de asesoriay alaactitud de los empresarios.

Seglin los ingpectores consultados, 1os empleadores ven muy mad laintromision de terceros en la
negociacion (asesores de federaciones o confederaciones) y prefieren negociar con sus
trabgjadores, que con extrafios. Por esta razon, las ingpecciones recomiendan la negociacion
directa entre empleadores y trabajadores e inclusive, estdn muy dispuestas a prestar servicios de
asesoria en los casos en que los dirigentes no estén muy capecitados para negociar
adecuadamente.

Por lo demés, advierten que los mismos trabajadores no justifican |os asesores externos porque
tienen que pagar cuotas extraordinarias para tales efectos. Sin embargo, reconocen que estos
asesores tienen una ventgja negociadora: conocen la redidad de las empresas afines y pueden
presionar la negociacion con |os datos de remuneraciones pagados por la competencia.

Précticas antisindicales:

De manera genera, 10s ingpectores reportan una baja tolerancia de los empleadores respecto de
la sindicalizacion de sus trabgjadores. La organizacion labora es percibida por muchos de dlos
como laantesaladel conflicto, presiones y amenazas. Segun |os ingpectores, se dan casos en que,
luego de la formacion del primer sindicato o de la firma del primer contrato, se empiezan a dar
despidos masivos de los involucrados. Es frecuente que d empleador busque acabar con la
organizacion de los trabgjadores 0 que busque imponer sus condiciones a los trabagjadores, ante
lo cud la sindicalizacion gparece como una concesion. Lo que esta en cuestion es reconocer alos
representantes de los trabgjadores, en un plano de igualdad, como interlocutores vaidos.

Como gemplos de practicas abiertamente anti-sndicaes son mencionados varios. En empresas
con multiples sindicatos, usua mente se desfasan |os periodos de negociacion para, de este modo,
minimizar las presiones agregadas de los sindicatos. Tenerlos a todos negociando en un mismo
periodo es un dto riesgo para la empresa. Por 1o demés, esta medida permite € reemplazo de los
trabajadores en huelga con d resto de |os trabgjadores de la empresa que no estan en paro.

Otra edtrategia de |os empleadores para desincentivar la sindicalizacion es extender los beneficios
logrados por @ sindicato a los no sindicaizados e inclusive meorar las ofertas empresarides, a
condicion de que @ trabgjador se comprometaa no dfiliarse ala orgénicasindicd o, s yalo e,
adesvincularse de eta
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Son muy pocas las empresas (cominmente las mas grandes) en que se vaoralasindicaizacion de
los trabgjadores como una forma de mejorar las relaciones con € persond, através de un didogo
y trabao conjunto con sus representantes.

Comportamientos sindicales:

Pero no todo debe atribuirse a las précticas de los empleadores. La caida de la negociacion
colectiva también est4 asociada a la fata de fuerza de los sindicatos y a sus propias practicas.
Falta de estrategia, errores de conduccion, comportamientos oportunistas, divisiones internas, €etc.
terminan por repercutir en ladindmicay resultados de la negociacion colectiva.

El principa problema es € de la bga participacion sindical. Al respecto  hay varios puntos
relevantes que destacan |os ingpectores. En primer lugar, una fata de renovacion en las dirigencias
sndicdes. Hay una extendida apatia de los trabgadores por ingresar y participar en los
sindicatos. Mujeres y jovenes tienen una escasa participacion en los sindicatos, aunque se sefida
gue las mujeres, cuando seinvolucran, parecen hacerlo con mayor responsabilidad.

En segundo lugar, hay carencias en las capacidades de los dirigentes para negociar y conducir sus
sindicatos. Lafdta de formacion de los dirigentes en materias econdmicas y en nuevas formas de
negociacion puede estar afectando su eficacia.

En tercer lugar, se mencionan dgunas précticas dededes de agunos dirigentes sindicaes taes
como la negociacion de la sdlida de dgun dirigente, por iniciativa del empleador o, a veces, del
mismo dirigente. En @ segundo caso, 1o usud es anteponer denuncia tras denuncia ante la
Ingpeccidn del Trabgo hasta saturar a empleador, quien findmente consiente un pago por la
renuncia del dirigente. En otras ocasiones, segun la vison de los ingpectores entrevistados, 10s
trabgjadores se apresuran a formar sindicatos (*sindicatos bomberos’) o a presentar proyectos
de negociacion cuando vienen inminentes reducciones de persond, con € fin de obtener los fueros
legales de estos mecanismos. Sin embargo, sefidan  que los sindicatos condtituidos bgo estas
condiciones estan, por regla generd, condenados a desaparecer d corto plazo. Tanto en € caso
de la sdida negociada como en d de los “sndicatos bomberos’ la breve historia de las
organizaciones sindicales estara marcada por la erosion y |os roces internos, corolario 16gico de
una fuerte ded egitimacion entre |os trabgjadores.

En todo caso, tampoco en & mundo sindical todo es negativo. Una tendencia que |os Inspectores
consderan positiva es que se esta despolitizando d movimiento sindicd, |o que es observado
como buen sintoma en la medida que permite redefinir las organizaciones de trabgjadores, desde
unavison menos abstractay més centrada en las probleméticas concretas de las empresss.

En dintess, tanto en su vison de las conductas de los empleadores como de las actitudes

sindicaes frente a la negociacion colectiva, |os inspectores consultados ven varios problemas y
agunos aspectos positivos (aunque son los menaes). Ellos perciben una clara polarizacion y fdta
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de comunicaciéon entre empleadores y trabgadores, derivada de significativas asmetrias de
informacion y conocimiento con respecto a la normativa labora vigente. “Muchos empleadores
piensan que la fata de conocimientos técnicos de los dirigentes sindicaes para negociar con
criterio, evitando las demandas desmedidas, los dedegitima frente a la direccion de la empresa.
Por su parte, los trabajadores no entienden la “tacafieria’ de los empleadores para aceptar sus
legitimas reivindicaciones’.

En ddfinitiva, |os ingpectores consideran que la negociacion tiende a ser enfrentada por los actores
involucrados como un juego de suma cero, donde € problema centra es una significativa
desconfianza en las reglas del juego que debieran normar la negociacion colectiva, que lleva, por
ambos lados, atratar de esquivarlas o derechamente obviarlas.

Especificidades sectoriales:

Las estrategias empresariades y las practicas sindicaes descritas caracterizan una Situacion global
que esconde muchas Stuaciones més y menos favorables. Los sectores productivos tienen
diferentes higtorias laborales. Los Inspectores las conocen y las consideran en su trabgjo de
fiscdizacion. Algunos gemplosilustran la heterogeneidad de Stuaciones.

Un primer caso interesante es la negociacion colectivaen € gremio de |os panaderos, quienes han
generado sus propias normas de negociacion, mas dla de lo que sefidalaley. En este sector, los
trabgjadores se organizan a nivel de federacién siendo un paradigma dentro ddl tipo de sindicato
interempresas en € pais. Conforman de este modo una fuerza cuas monopdlica de oferta laboral
que, en conjunto, con una edrategia bastante radica de presiéon logra articular un poder
negociador significativa frente a los empleadores del sector. Por otra parte, laindadticided en la
demanda del pan contribuye a que los procesos negociadores sean 1os mas breves posibles: una
fdtaen d suministro de pan seria muy perjudicia dado que es un producto bésico en la canasta
dimenticiade la poblacion.

Un caso nverso es € de la educacion subvencionada donde existen niveles muy bgos de
negociacion colectivay las que existen tienen resultados muy precarios. A dlo se suman mdltiples
denuncias sobre précticas antisndicdes abiertas, dtos niveles de rotacion de persond,
contratacion informal de personal, excesivas extensones de vigencia en |os convenios acordados,
etc.

Aqui en muchas ocasiones, € empleador exige la firma individua del convenio como requisito
obligatorio para ser contratado como profesor de la escudla. Generamente, esta edtrategia va
acompafiada por una ata rotacion del persona, de manera de evitar la creacion de una “masa
critica’  edtable que eventuamente pudiera organizarse y hacer mayores exigencias de
remuneraciones o condiciones laboraes. En otros casos, se tratara de evitar la organizacion de los
profesores, no mediante su continuo reemplazo afio tras afio, Sno recurriendo a la extension
exagerada de la vigencia dd convenio. Como giemplo, se pone € caso de una escuela donde €
duefio tiene un convenio preestablecido cuya firma es obligatoria para todos los profesores que
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entran a trabgjar d establecimiento. La vigencia de este instrumento es hasta € afio 2004, para
“ghorrarse problemas’. En nuestra muestra incluimos € caso de una escuda que gemplificamuy
bien estas précticas.

Otradreaen lacud d proceso de negociacion colectiva se lleva a cabo en muy maas condiciones
para los trabgadores, es € sector de la locomocion colectiva. A juicio de los ingpectores
entrevistados, este sector es uno de los mas problematicos, debido a que muchas veces las
represdias de los empleadores contra aquellos trabgadores que intentan crear alguna
organizacion o presentar una propuesta de contrato rayan en lo ddictivo.

Desde una perspectiva mas globd, los entrevistados sefidan que la disminucion, en los Ultimos
afios, dd nimero de negociaciones colectivas esta directamente relacionada con que € costo
puede ser muy ato para d trabgjador (represdiasy despidos). No sblo d trabajador tiene miedo,
también lo sente € empleador, d cuad en su mayoria ve la negociacion colectiva como ago
“indebido” y/o “ peligroso”. Pareciera ser que € factor del miedo esta bastante generalizado, 1o
cud es una sefid muy negativa para cuaquier proceso modernizador de la empresa.

2.4. HIPOTESIS DE TRABAJO

El objetivo del estudio que aqui presentamos fue conocer la actud dinamica de los procesos de
negociacion colectiva 'y su efectividad para resolver la conflictividad en las relaciones labordes,
detectando las practicas y estrategias emergentes que favorecen o desfavorecen tales procesos.
De acuerdo a los antecedentes presentados hasta aqui, tanto de indole cuantitativa como
cuditativa, la posicion de los actores frente a tema es crucid. Sobre la base de dlo, es posble
formular algunas hipdtesis de trabgo que gpuntan a las razones de una caida de los contratos
colectivos en beneficio de lafirmade convenios.

Las siguientes cuatro hipGtess drvieron de guia de interpretacion para la recoleccion de
informacion en las empresas.

Hipdtesis 1. El marco legal querige € procedimiento de la negociacién colectiva reglada
esdisuasivo por su alta compleidad .

Los procesos negociadores conducentes a contratos colectivos se presentan para las empresas
CoMmMo Mas engorrosos y caros que € procedimiento informal de negociacion, ya que contienen
muchas especificaciones legdes de dificil comprensdn, muitiples plazos y actuaciones
adminigrativas y usuamente requieren de la participacion de epecidistas genos alaempresa. En
este agpecto la negociacion de convenios colectivos u otras formas de negociacion no reglada
parecieran ser, parala empresa, mecanismos mas dinamicosy flexibles.

Por su naturaeza, la negociacion no reglada puede resultar afin con ciertas précticas y estrategias

empresarides que buscan un entendimiento directo con los trabg adores, con @ objeto de evitar &
posible surgimiento del conflicto.
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Hipdtesis 2: La dificultad del procedimiento puede ser superada mediante la fuerza
sindical.

Suponemos que, cuando hay mayor presencia sindical, se da una mejor capacidad negociadora
delostrabgjadoresy, por o tanto, una tendencia natural y una mayor capacidad para optar por la
negociacion reglada, es decir, por la celebracion de un contrato colectivo. La via del contrato
presenta mayores protecciones y resguardos para la parte laboral, obliga d empleador a
reconocer d interlocutor laboral en las negociaciones y a seguir ciertos pasos para llegar a un
acuerdo, ademas de permitir la huelga. Se puede postular entonces que, a mayor fuerza sindicd,
mayor tendencia a optar por la negociacion colectiva reglada.

Hipotesis 3: La firma de convenios favorece € desarrollo de nuevas for mas asociativas.

Derivado de lo anterior es posible pensar que han gparecido nuevas formas asociativas entre los
trabgjadores, que hacen que los sindicatos pierdan su condicion de exclusividad. Td esd caso de
los comités de bienestar, los grupos negociadores ad-hoc, grupos de trabagjadores diferenciados
dentro de la empresa, entre otros, que tienden a entrar en didogo directo y no reglado con sus
empleadores para definir salarios, beneficios y condiciones laboraes.

Hipotesis 4: L os convenios que suceden a contratos colectivos anterioresimplican algin
tipo de disminucion de los beneficios para los trabaj ador es.

S d andissredizado de las diferencias en la preservacion de derechos colectivos con uno y otro
instrumento es correcto, los resultados de la negociacion seran diferentes. La negociacion reglada
permite establecer mayores prerrogetivas y derechos para los trabgjadores, sendo la negociacion
no reglada més favorable, por defecto, para los empleadores. Suponemos que los convenios
colectivos que suceden a contratos colectivos anteriores implican, en la préctica, agun tipo de
disminucién de los beneficios pactados a favor de |os trabgjadores.

34



CAPITULO 3: LA PRACTICA DE LA NEGOCIACION EN ONCE EMPRESAS:
RESULTADOS DE LOSESTUDIOS DE CASOS

CASO LABORATORIO 1

LAB1 fue creado en 1897 como una empresa de caracter publica orientada a la fabricacion de
productos farmacéuticos. Su objetivo era poner a disposicion productos farmacéuticos a bgos
precios (por lo que recibia un fuerte subsidio estatal). Sin embargo, después de su privatizacion su
orientaciony objetivos cambiaron notablemente.

LABL participa dd 27% dd mercado de la industria farmacéutica, seguido por dos empresas,
una con un 8,6% Yy otra con un 4,8%. Desagregadamente participa en € 55% del mercado de
productos genéricos y en € 9,45% de los productos de marca®. Tiene actua mente arededor de
1.200 productos.

Su liderazgo es indiscutido en los productos genéricos, Sn embargo actuamente hay intenciones
de entrar a conquistar mas espacio en los productos de marca, lo que ha implicado una mayor
incorporacion tecnol 6gica para desarrollar 1a calidad y |a sofisticacion en 1os medicamentos bases.

El mercado farmacéutico es atamente competitivo basicamente por dos razones. hay
muchos competidores y |os productos tienen muchos sustitutos.

Con relacion alas poaliticas corporativas se han comprado laboratorios en € Perdl'y Argentinaen
una clara intencién de conquistar mercados extranacionales (esta en proceso la compra de otro
laboratorio en Colombia).

En 1988 la Junta de Gobierno determiné que LAB1 pasaria a manos privadas, proceso que se
consolidd ya en @ periodo democrético (en la administracion Aylwin). Desde ese momento la
empresa empez0 a perder ese tradiciona rol socid que la caracterizabay comenzo un proceso de
gjustes para transformarse en una empresa privaday competitiva. Frente a esta Situacion los
sandicatos dieron una pelea importante para resistir € cambio “Para nosotros pasar a ser una
empresa privada significaban cambios substanciales en las modalidades de trabajo...” .

Pasar a ser una empresa privada significd una mayor preocupacion por generar  rentabilidad, ya
no se podia contar con la mano subsidiaria dd Estado. “ Entonces la administracién de la
época llamd a los sindicatos y nos dijo que desde ese momento teniamos que valernos por
nuestros propios medios’ . Los resultados de la empresa dependerian en adelante del trabgjo en
conjunto entre trabgadores y adminigrativos, por 1o que solicitaron la cooperacion de los
sndicatos en |os gustes venideros.

18 Datos a Diciembre de 1997. Laindustria farmacéutica clasifica sus productos entre genéricos y de marca. Los productos
genéricos son aquellos que sdlo poseen € principio activo del medicamento, los de marca son aquellos que incorporan
mayor valor agregado en el producto.
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Los gustes que se discutieron en esos procesos de hegociacion fueron muy controvertidos y
generaron una dta conflictividad, porque sgnificaban una reestructuracion profunda en las
condiciones laboraes. Por gemplo, en laadminigtracion plblica se tiene d dia adminigtrativo, que
paralos trabgjadores de LAB1 también corria como dias adicionaes. La nueva administracion de
la empresa comenzo por diminar todas estas prerrogativas fiscales. Los sindicatos plantearon que
toda modificacion debia ser necesariamente remunerada y a partir de esto comenzaron los
conflictos, porque la gente no queria cambiar su tradicional modo de trabgjo (se llegd en mliltiples
ocasones alahuelga).

A partir de este momento, los sindicatos comenzaron a decaer, la gente dg6 de creer en élos
porque sdlo veian derrota tras derrota en € intento por mantener sus tradicionades formas de
trabgjo. Comenzd entonces € quiebre sindica interno producto de que se generaron diversos
intereses a interior de los trabgjadores. Los trabgjadores de la planta ampararon la vison de
mantener las garantias fiscdes mientras que los promotores o vistadores médicos (los
vendedores) querian adoptar |os nuevos ofrecimientos de la empresa (incentivos por metas de
venta). En las reuniones de sindicato se tenian dos grupos: los contray los afavor del cambio.

En ese momento, lo que hizo @ sindicato fue redizar negociaciones diferenciadas con la empresa
de acuerdo con los intereses de cada grupo. Sin embargo, a partir de esta coyuntura se escindio
el grupo de los profesondes (visitadores médicos) para condtituir un sindicato independiente
(nimero 3).

La Gestion de Recursos Humanos

Actuamente, LAB1 tiene 1060 trabgadores, gproximadamente € 70% son hombresy d restante
30% son mujeres. La incorporacion tecnoldgica incide en una dta cdificacion de su mano de
obra en gran parte de los procesos. Los operarios con més bga cadificacion son los que
pertenecen a empague (los que embaan los medicamentos) y es justamente en este segmento
donde se produce la mayor rotacion (y es también donde hay mayor proporcion de mano de obra
femenina).

En generd, la rotacion y los despidos en la empresa son reducidos, ya que a la empresa le
interesa mantener su planta de trabgjadores y a los trabgadores les interesa mantener sus
empleos (estdn mucho mejor remunerados que @ promedio del mercado).

Los contratos son a plazo, estableciéndose un periodo inicia de prueba para luego hacerse
indefinidos (tienen desarrollados s stemas bastante sofisticados para la seleccién de persond).

Lajornadalabora se compone de 3 turnos, que mantienen la produccién durante las 24 horas del
dia La empresa dispone arbitrariamente de la distribucion de los turnos entre los trabgjadores.
Existe un Departamento de Recursos Humanos que se dedica basicamente a disefiar programas
de capacitacion, mantener las relaciones laboraes, negociar colectivamente, Ilevar los cdculos de
rendimiento, pagar sueldos, entregar beneficios, etc.
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Relaciones Laborales y Sndicalismo

Hasta hace poco, existian cuatro sndicatos, actudmente la empresa tiene tres sindicatos, porque
hubo un proceso de fusidn entre d sindicato 1y 2. A pesar de que ambos sindicatos congtituyen
un sindicato Unico, mantienen sus negociaciones independientemente, la empresa por su parte no
desea que ambos sindicatos negocien en forma conjunta y esto por razones edtratégicas e
historicas: por la capacidad de presién que pueden gercer y porque ambos sindicatos han sido
sempre los més conflictivos. Los sindicatos 1, 2 y 4 congtituyen la Federacion de Sindicatos del
LAB1, que se encarga de tratar temas que son de interés comun para todos |os trabajadores de
laempresa: ladimentacion, € vestuario, la seguridad, etc.

En relacion con € tema de la renovacion de los dirigentes sindicaes, la préactica ha demostrado
que hay una cierta continuidad de los dirigentes y esto, es también por la exisencia de aguien
gue sepa conducir las negociaciones (que conozca las leyes y los procedimientos) y como no hay
mucho interés por parte de las nuevas generaciones por capacitarse como dirigente sindica
(“nadie va a los cursos’) es natural que se repitan los mismos de sempre. Toda renovacion
pasa por d sstema del gorendiz que observa y aprende (el dirigente sindica se hace en €
camino). Y no es facil aprender a ser dirigente, como lo reconoce un de dlos “ no basta con
conocer la ley laboral, hay que saber de seguridad social, de salud, de cémo tratar a la
gente... a lasfinales se cumplen labores de asistente social” .

En cuanto d estado de las relaciones laboraes, mucho pasa por las actitudes de los dirigentes
labordesy de laadminigtracion (més dla de la utilizacion de uno u otro instrumento colectivo). En
los dltimos 5 afios no han habido ni asomos de huelgas, ni mayores conflictos. Las relaciones
laboraes con la dltima administracion han mejorado ostensiblemente, producto de que hay més
gpertura d didogo y, porque hay una posicion de resolver los problemas en forma conjunta (los
dirigentes ya no solo reclaman también se los invita a proponer soluciones). Hay tres sindicatos
gue agrupan a 25% de los trabgjadores (269) y 15 grupos negociadores que agrupan a 47% de
los trabajadores (494).

L os grupos negociadores se congtituyen por criterio de la empresa. Cuando |as personas pasan a
contrato indefinido se agrupan y e les pide entonces que nombren un representante. El criterio
para conformar grupos no obedece a razones funcionales, pueden ser de digtintas &reas y
estamentos. Esto no tiene mayor incidencia, porque los convenios son de beneficios y condiciones
de trabgo generdles para toda la empresa y todos los beneficios individuaes pueden estar
edtipulados diferenciddamente en  mismo instrumento.

En relacion con la politica sindical, la empresa no opone restricciones a las actividades sindicaes
ya sea en los permisos sindicales 0 en sus reuniones. S hay adgo que destacar de los dirigentes
sndicaes de esta empresa, sefida € jefe de persona, es que son personas que nunca se han
dgado llevar por intereses politicos o partidarios. Esto para la empresa es significativo: “Son
gallos que efectivamente trabajan, no son como otros dirigentes que siempre estan en sus
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oficinas desvinculados de los trabajadores’. A continuacion sefida “ Lo que si les falta es
preparacién, de hecho la empresa les pag6 hace poco un curso de perfeccionamiento
sindical ”. Eto es bastante ilugtrativo de la politica sindica de la empresa preocupado por
generar un buen didogo. Una debilidad generd de los dirigentes sindicdes es la fdta de
capacidad que tienen para llamar la atencion de los nuevos trabajadores para que se dilien. Una
razon de dlo es quizés lainercia que mantienen, inercia que lesimpide observar nuevas estrategias
mas innovadorasy creativas en este aspecto.

Los sindicatos 1 y 2 fueron creados en 1939 y son quizas los sindicatos més antiguos del pais.
Segin € dirigente, antes de la dictadura ambos sindicatos abarcaban ad 70% del tota de
trabgjadores de la empresa (1000 trabajadores). Actualmente entre los tres sindicatos existentes
s0lo se lograabarcar € 25% de los trabgjadores, 1o que reflga una disminucidn de su coberturaa
lo largo dd tiempo.

En contraste con la disminucion de la &filiacion de los sindicatos aparece un auge en las figuras de
los grupos negociadores como nuevas unidades de negociacion. En € periodo de guste se
empez0 air gente que habia cumplido cierta antigliedad en la empresa (le convenia retirarse por
las indemnizaciones y porgue no estaban muy dispuestas a acomodarse a guste). Entonces toda
la gente nueva que ingresd no se sindicdizo; larazdn obedece a que la empresa les ofreciaen sus
contratos 1o mismo que podian obtener ingresando d sindicato. Adicionamente la empresa
contrataba a la gente con posterioridad a los procesos de negociacion con los sindicatos, |o cud
desincentivaba alin mas d ingreso a los sindicatos dado que estos nuevos trabgjadores debian
eperar @ nuevo proceso negociador (€l vencimiento de los convenios) para adquirir los
beneficios de la negociacion colectiva sindica (hay que observar que la empresa tiene como
politica no extender los beneficios de |os convenios colectivos). Dada esta Situacion las empresas
los tomaba, 1os organizaba -a su modo- y les daba lafigura de grupo negociador, otorgandoles un
instrumento de convenio colectivo.

Los incentivos son claros, € nuevo trabagjador entre esperar € vencimiento del convenio para
negociar colectivamente prefiere negociar como grupo para obtener de inmediato las
bonificaciones sdarides por término de negociacion. En generd los convenios de los gruposy de
los sndicatos tienen en lo esencid |os mismos beneficios, pero la verdad es que los sindicatos
tienen clausulas adiciondes que mgoran su ingrumento. Sin embargo, desde una mirada
cortoplacista, la bonificacion inmediata por la suscripcion de un convenio como grupo negociador
es bastante mas atractiva.

El Proceso Negociador

A lapar con la privatizacion, se implementd la decisidn de firmar convenios en |as negociaciones
colectivas, la razon principa era sentarse a la mesa de negociacion en los plazos que la empresa
estipulase y no en los plazos que fijaba la ley. Segun la direccidn, estos plazos fueron acordados
de comin acuerdo entre trabgjadores y empleadores en miras a la conveniencia genera de la
empresa, aunque lainiciativa fue de la direccion.
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Larigidez de los plazos que existe para los contratos no existe para los convenios, pero esto no
sgnifica que la negociacion no exista. De hecho, se llama a juntas de trabgo y discusion (tanto
con los sindicatos como con |os grupos negociadores) paralafirma de convenios.

Cuando se integran nuevos afiliados alos sindicatos no se les hacen extensivos los convenios, slo
les queda esperar € nuevo plazo de negociacion. Al igua que en los convenios con los sindicatos
no se hace extensivo € convenio a otros trabgadores que se quisesen integrar a un grupo

negociador. La empresa o que hace es congtituir nuevos grupos negociadores con 1os nuevos
trabgadores, |o que determina que |os grupos antiguos tiendan amorir en € largo plazo, a medida
gue se van retirando de la empresa sus integrantes.

Los convenios no son exactamente los mismos para los sndicatos que para los grupos
negociadores. Sin embargo, en lo sustancid los beneficios son comunes para todos los
trabgjadores acogidos a un convenio. Las diferencias tienen que ver con beneficios extra y
dependen de la capacidad negociadora de cada unidad, por ende los convenios para los
sindicatos son de mejores beneficios s 1os comparamos con |os de grupos negociadores.

En € proceso regociador se dad didogo directo (caraa cara) Sin intermediacion de terceros, ni
de parte de laempresa, ni de parte de |os trabgjadores. De vez en cuando los dirigentes sindicales
Se toman un tiempo para consultar y entonces van a la Ingpeccion del Trabajo para resolver sus
dudas frente a los planteamientos de la empresa. A juicio de los involucrados es mucho més
beneficioso para la negociacion y para todos, que la negociacion se haga directamente entre las
partes involucradas.

Segln los gecutivos entrevistados, “los dirigentes son bastante zorros a la hora de
negociar” , puesto que llegan con un pliego de peticiones y se plantean duros en su posicion,
“con la vigja estrategia del tejo pasado” . Entonces se evalUa punto por punto y se discute con
redismo de acuerdo con lo que puede realmente ofrrecer la empresa.

La empresa contrata exteriormente algunos estudios de mercado para conocer los sdarios de la
industria farmacéutica, insumo que sirve para tener un punto de referencia acerca de cdmo estén
relaivamente los sdarios que se estan pagando (esto Sirve para argumentar en la negociacion la
justicia de lo que se esta pagando alos trabajadores).

La empresa desarrolla agunas politicas que generan desincentivo a la filiacion sindicd. Extender
los bergficios y garantias obtenidos por |os trabgadores sindicalizados a los no sindicalizados, es
una edtrategia que no promueve que los nuevos trabgadores participen de los sindicatos. Los
trabgjadores d no ver la diferencia de beneficios entre estar 0 no estar en un sindicato, prefieren
no diliarse (este es & fendmeno dd free-rider, € conjunto de los trabgjadores no-sindicdizados
gue se cuelgan de lo obtenido por los sindicatos).
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Con respecto a paso de los contratos a los convenios, o que més llama la atencion es la mayor
extensidn de los periodos de vigencia. Los contratos se firmaban por 2 afios, en cambio los
convenios se pactaron a 4 afos y actudmente exigte la intencion de adargar |os plazos de todos
los convenios a 6 afios (ya hay varios grupos negociadores con este plazo y se pretende que
inclusive los convenios con |os sindicatos adopten tal duracion). Larazon de laempresa para esta
expansion de los periodos de vigencia obedece a dar mayor “estabilidad labord”, es decir, que la
gente tenga wna mayor tranquilidad de que sus beneficios estardn asegurados d mayor plazo

posible.

Es politica de la empresa respetar los plazos estipulados en los convenios. En la practica van
guedando desfasados los momentos de negociacion por esta misma razon. La consecuenciade lo
anterior es la generacion de condiciones crénicas para que los sindicatos no tengan acceso a
nuevos dfiliados (se les destina a una muerte naturd en la medida que se vayan retirando sus
dfiliados actuaes).

Los grupos negociadores son cuditativamente digtintos a los sindicatos por € hecho de ser
condtituidos arbitrariamente por la empresa, con criterios de td heterogeneidad que se dificultan
sus poshilidades de comunicacion interng, y, por ende, sus capacidades de organizacion y
negociacion se reducen d minimo.
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CASO LABORATORIO 2

LAB2 es una empresa farmacéutica que produce medicamentos, remedios. Tiene 59 afios de
exigencia y ocupa a 380 personas. En términos de tecnologia la empresa tiene un dto nivel

tecnol égico, tiene aln en operacion maguinaria antigua, pero también opera con maguinaria y
tecnologia de punta, de Ultima generacion. En términos globdes d nivd de cdificacion dd
persond es elevado en virtud de las exigencias tecnol dgicas, aunque no optimo por los ssgmentos
de trabgjadores que contintian trabgjando en las antiguas maquinas.

El mercado es dtamente comptitivo, naciona e internacionalmente. A nivel naciona, buscan ser
los mejores en productos atamente especidizados, de las areas oftamol dgica, bronco-pulmonar
y cardioldgica. La percepcion gque tienen en LAB2 es que en estos productos son lideres, aunque
en d nivel generd de ventas y volumen ocuparian € tercer lugar. Sus competidores se dedican a
medi camentos genéricos que se venden y comercidizan directamente a través de farmacias.

LAB2 nunca esta en medios de comunicacion masivos, siendo su edtrategia orientarse como
cliente inmediato y directo hacia los médicos. Asi, venden a traves de los médicos, considerados
en su edrategia como “socios virtuales’. La retribucion a los médicos por esta colaboracion es
gpoyar la investigacion médica y cientifica con fondos y equipos para proyectos consderados
interesantes por & Centro de Cooperacion Cientifica de la empresa.

La edtrategia competitiva utilizada por la empresa consiste en diferenciar € producto no por lavia
de sus precios, Sino através de la calidad. De hecho, sus productos son en promedio mas caros
gue los de sus competidores. De acuerdo con €ellos este diferenciad responde al tipo de insumaos
utilizados, que en sus paldbras“ son delamés dtacaidad ”.

LAB?2 trabg6 como representante de firmas extranjeras en una serie de productos, pero estas
empresas, luego de abrir € mercado, se ingtdaron en Chile y LAB2 perdié la representacion.
Ante esto € laboratorio se vio obligado a desarrollar una linea de productos que le permitiera
cubrir @ espacio que degjaron entre sus clientes |os productos antes representados. La percepcion
respecto al éxito del desarrollo de estos nuevos productos es que se logré consolidar esta nueva
linea dn grandes problemas, lo cud les vdiéo un desarollo sgnificativo por la mayor
diversficacion. Por esta razdn, estiman que su participacion de mercado puede mejorar este afio.
De hecho, su participacion actud  esdel

7% del mercado naciond y tienen representacion en varios paises dd continente. Esto se
considera una participacion muy buena, dada la cantidad de firmas naciondes y extranjeras que
exigen.

Uno de los factores que explicarian su crecimiento y € de otros laboratorios es € apoyo del

gobierno a la gestion comercia, naciond e internaciona del rubro, por dlo se puede decir que
estos afios han sido de crecimiento y se percibe que este crecimiento se mantendra, aunque cada
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VEZ Con mayores requerimientos de inverson y gestion por parte de las empresas, particularmente
en tecnologia de produccion.

La Gestion de Recur sos Humanos

En la empresa trabgjan 25 personas externas en tareas de aseo, casino, seguridad y transportes.
Larelacion de género entre los trabajadores es de 40% mujeres y 60% hombres.

Larotacion en la empresa es de 7 personas despedidas en |os Ultimos dos afios (5 vendedores y
2 personas de produccion), de manera que no representa un problema para la compafiia. Incluso,
cuando % prevé un cambio tecnoldgico, con bagtante anticipacion se cdifica a la gente para
mangar adecuadamente esta nueva tecnologia de manera, que este tampoco es un factor de
rotacion. Los cambios en este sentido son planificados. Donde hay mas rotacion es en € area
comercid, es decir entre |os vendedores o promotores profesionales.

Los contratos son a plazo (30 dias y luego se hacen indefinidos para toda persona que entra a
trabgjar). Cada persona que postula a entrar tiene que pasar por un proceso de seleccion
bastante exhaugtivo. En términos de jornada labora sdlo existe un turno, que en ciertas
circungtancias requiere la redizacion de horas extraordinarias de trabgo, € horario laboral es de
8,00 hrs.a17,35 hrs,, y de LunesaViernes.

La empresa funciona con un fuerte sentido paterndista. LAB2 es una empresa familiar, donde
trabgan parientes dd duefio incluso, agunos de sus hijos. Explicitamente, dado su crecimiento,
tratan de mantener este egtilo de trabgjo (de 150 persona a lo largo del pais en € afio 1990
pasaron a ser una empresa de 370 personas en € afio 1998).

Existe una gerencia de Recursos Humanaos que lleva addante |os procesos de negociacion con los
sndicatos. El trabgo dd actua Gerente de RRHH tiene como edtrategia estar cercay accesible a
cuaquier dificultad que surja, por doméstica que dla sea.

Hoy por hoy, una de las principaes dificultades es implementar un sstema de evduacion de
desempefio, orientada aincrementar la eficienciay la productividad de cada trabgjador.

Relaciones laborales y sindicalismo.

Las relaciones |aboraes en la empresa son consideradas excelentes por 10s entrevistados (gerente
de RR. HH. y dirigentes sindicaes por separado), y la rdacion empresa/sindicato también o es.
En este Ultimo afio la sindicdizacion se ha incrementado de modo significativo, Sn embargo no
parece ser un indicador de una blsqueda de los trabajadores por adoptar una postura critica o
de fuerza frente a la negociacion. Se trata mas bien de aprovechar € hecho de que @ sindicato
otorga una serie de beneficios, por una cuota bastante baja.
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La base de las buenas relaciones laborales son las condiciones de trabgjo en que se encuentran
los trabgjadores (casillero, bafios, limpieza, higiene). Tienen, ademés un casino de muy buena
cdidad donde todos tienen derecho a dmorzar, con repeticion y distintas opciones de comida,
(desayuno en la mafiana a todos y en horas extraordinarias derecho a once). El ambiente fisico,
jardines y lugares interiores son gratos. Por otro lado, existen buses de acercamiento, 1o que se
evala permanentemente y se redisefia la ruta para que capte a la mayor cantidad de gente
posible, tanto de ida como de vuelta.

Existe, ademas, un Servicio de Bienestar que surgié como iniciativa de la empresa, pero que
cuenta con la participacion de representantes de los trabgjadores y  un servicio de saud de
primera calidad que actia como un seguro de salud complementaria cubriendo porcentagjes
sgnificativos de los costos totales de salud. Los seguros colectivos de salud se administran desde
e Bienestar, de modo que la gente no tiene que sdir a buscar sus bonos, y dlo por una
negociacion directa con las ISAPRES.

Cabe sefidar, que los despidos antes sefidados no han sido factores de conflicto con los
sindicatos, pues de acuerdo con estos € mecanismo usado por la empresa es muy transparente y
justo: evidencian la fdtay formulan una advertencia d trabgador y d sndicato. S en vida de
ello d trabgjador recae en fdta grave se le despide, pero nadie reclama, porque € proceso haya
sido oscuro o poco transparente o, porque no se da oportunidades a los trabgjadores.

Para € observador externo la gestién de la empresa es de tipo paterndista, a nivel de todos los
gecutivos, desde @ duefio hasta los mandos medios, quienes tienen como meta conocer a la
gente, tratarla bien y desarrollar respecto de elos relaciones de ledtad y respeto. Los
representantes de los sindicatos no emiten criticas, 10 mas que hacen es reconocer la existencia de
problemas, “ pero de eso hay en todas partes y aqui también los tenemos. Lo que pasa es
gue no son graves, porque don... es un buen hombre, preocupado por nosotros’. Los
conceptos claves en la descripcion de las relaciones laborales son ledtad y cooperacion. Se
reconoce la existencia de conflictos, pero estiman que son de apreciacion, de perspectiva, de
modo que sSempre es posible discrepar y llegar a acuerdos y consensos.

Los trabgjadores valoran una serie de modos y formas de relacion, que serian claves para
comprender la empresa como una familia “ todos comen juntos la misma comida, desde
don... hasta el ultimo trabajador, no se hace diferencia todos compartimos o mismo® .
“No se ve en la gerencia gente altiva o que no salude, todos son amables, sobre todo don
... quien se conoce los nombres de casi todos” ..

Al parecer la cipula de la empresa no haria digtinciones entre adminigtrativos, operarios y
vendedores. Por otro lado, entre los propios trabgjadores no se establecen diferenciaciones
tgantes, de hecho todos participan mezclados en los dos sndicatos existentes. Otra
caracterigtica destacada tanto por la empresa como por los dirigentes sindicaes es la facilidad
parallegar d escdafén més dto de la empresa: “ Imaginese s es fécil llegar donde €, lo facil
gue esllegar donde los de mas abajo. Incluso hay confianza para echar latallay reirse’.
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Negocian actuamente 250 trabgjadores en dos sindicatos: € sindicato nimero 1, que pasd de 32
a 50 personas y € sindicato nimero 2, que paso de 132 a 200 personas este afio. Cabe sefialar,
que todos los trabgadores perciben los mismos beneficios incluso, los que recién entran a la
compafia

El Gerente de RRHH tiene reuniones periodicas con |os dos sindicatos, donde revisan y anaizan
los problemas que van surgiendo, las cuestiones que hay que mgorar: “ Me gusta participar y
estar al dia en € diario vivir de los trabajadores, estas reuniones son un verdadero canal
de retroalimentacion. Las reuniones son cada 15 dias, de manera que cuando se llega al
momento de la negociacion existe un camino ya recorrido y la negociacion se facilita sobre
manera. Lo histérico en la empresa es que no se llega a confrontaciones abiertas, sdlo se
abordan cuestiones puntuales que no han sido resueltas’ .

El discurso de Gerente de RRHH aparece progresista y muy técnico, de hecho podula la
necesidad de avanzar en @ desarrollo de dianzas estratégicas con |os trabgjadores, entiende los
sndicatos como asociados de la empresa y gestores de procesos de modernizacion. Sin
embargo, d estilo red de trabgjo s orienta mas a cuidar que los trabgjadores estén contentos
gue adesarrollar relaciones adultas e iguditarias. El paternalismo de la empresa es estructural y es
dificil lograr estos objetivos de participacion, dado que requiere de un cambio en la cultura
organizaciona que tiene como requisito bésico la autonomia de la organizacion sndicdl.

Una edtrategia usada por la empresa para iminar |os conflictos es atraer a lideres muy criticos,
por medio de su incorporacion en puestos directivos de aguna instancia colectiva ya existente, en
sus paabras se trataria de candizar “ su necesidad de meorar la condicion de los
trabajadores a través de mecanismos formales y productivos, que no se quedan en la sola
critica” .

Esto queda muy bien ilustrado con la eeccidn de la persona designada por la empresa (conforme
aley) para participar en @ comité bipartito de higiene y seguridad. De acuerdo con lainformacidn
obtenida, se trataria de un lider joven, bastante critico de la gestion del sindicato, y que
actudmente tiene actitudes més cooperadoras y menos disidentes. En Bienestar existe un &reade
deportes, cultura y recreacion que es anexa, pero que srve a los intereses de grupos de
trabgjadores, tanto administrativos como operarios, de manera que resulta en un factor de
integracion y de organizacion de los trabajadores.

En la Inspeccion dd Trabgo no exigen antecedentes de problemas o conflicto
trabgjadoresempresa.  En este sentido en la Ingpeccion, LAB2 es considerada modelo por sus
buenas relaciones con | os trabajadores.

Evidentemente la empresa aparece como un gran dador de beneficios que |os trabgjadores temen
perder, pero que dependen de su exclusivo beneplécito; no se trata (en € imaginario de los



trabgjadores) de beneficios merecidos por su gporte d desarrollo y crecimiento de laempresa, es
més bien @ premio que dalaempresa por laledtad adlay por labondad del empleador.

El Proceso negociador

Regpecto dd tipo de insrumento suscrito, € Gerente de RR.HH. reconoce una cierta
ambigliedad en € uso de los conceptos. De acuerdo con lo que € sefida, € instrumento de
negociacion utilizado es llamado “ contrato colectivo”, Sn embargo, se trata de un convenio. Los
dirigentes sindicales ad ser consultados desconocen la diferencia de ambos insrumentosy afirman
que en los hechos, € instrumento que ha operado sempre se ha cumplido de manera, que no
estiman relevante edta diferencia

La negociacion e redliza de hecho en plazos muy anticipados, se hacen reuniones periddicas, Sn
cefiirse a los plazos fijados por laley. De este modo a la fecha dd vencimiento del convenio
anterior ya existe acuerdo respecto del nuevo convenio, que en lo sugtantivo es € mismo que €
anterior, la Unica diferencia en las negociaciones acontece en cuestiones extra-negociacion
(préstamos, anticipos, jardin infantil, casino).

En € ultimo proceso de negociacion, se pasd de contrato por parte de uno de los sindicatos a
convenio. De acuerdo ad Gerente de RRHH, esto se judtifica por una cuestion de cultura
organizaciond: sempre se hizo convenio en esta empresa, y la presencia de agentes y asesores
externos en un momento dado (negociacion 95) llevo a un contrato colectivo con uno de los
sndicatos. El resto de los trabgjadores rediz6 un convenio y quedd cubierto con € mismo
ingrumento de manera que no agregd ni quitd garantias ni beneficiosa nadie.

Se retom0 € convenio, porque la empresa, “ nunca requirié de contrato para cumplir sus
compromisos con los trabajadores’ (RRHH); @ proceso de negociacion colectiva reglada es
consderado engorroso y tendiente a la confrontacion y a la indadticidad por los plazos y
egtipulaciones que tiene.

La empresa es bastante explicita respecto de la ingerencia de terceros en la empresa. Cuando
uno de los sindicatos asesorados por personas externas, en la ltima negociacion trat6 de inducir
un contrato, la advertencia d sindicato fue clara y afectd la adhesion de sus diliados “ La
empresa advirtié que s forzaban la realizacion de un contrato entonces perderian una
serie de garantias extra-convenio dadas por la empresa” . Esto llevo incluso d quiebre del
sindicato, pues d presidente que estaba por la negociacidn reglada rompié con la directiva. El
secretario y € tesorero no estaban de acuerdo. Los dfiliados exigieron la suscripcidn del convenio
tal como la planteabalaempresay sudtituyeron d presidente del sindicato.

Esto evidentemente habla de una gran presion por parte de la empresay por otro habla del nivel
de conformidad de los trabgadores con lo que les da la empresa (cabe decir que en la
negociacion dd 95 este sindicato negocioé un contrato y queria repetir la experiencia, pero la
nueva gerencia de RR. HH. se opuso exitosamente a €ll0).
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“ De hecho la gente no tiene demasiado interés en la cuestion del tipo de instrumento usado
en la Negociacion, dado que saben que las garantias y beneficios siempre los hemos
respetado” (gerente), pero ademés la oferta de la empresa se acompafia de una serie de
garantias no edtipuladas en la negociacion, pero que operan de hecho. Uno de los articulos de
LAB2 que gemplifica estos beneficios es la garantia de indemnizacion y eso se edtipula en €

convenio no por presién de los trabgjadores, sino por beneplacito de la empresa. “ Aqui hay
gente que lleva 30 y 40 afios en la comparfia de manera que al irse, la cantidad de dinero
gue se llevan es considerable, pues se le paga mes por afio, pero por todos los afios de
servicio” . Segun € Gerente de RR.HH. paralos trabgjadores esto es una verdadera“ libreta de
ahorro” (aunque en redidad s0lo 1o es para los trabgjadores antiguos).

El proceso o convoca la empresay su intencion es de redizar Sempre convenios, porque s una
férmula considerada flexible y expedita. Lo anorma para la empresa es € contrato, que como
tendencia, es considerado por la empresa como una posibilidad red de llevar los problemas y
diferencias d limite. Un contrato y la formula misma del contrato amenazan |os beneficios de los
trabgjadores, pero esta es un arma manegjada claramente por la empresa, dado que, como antes
sefidlamos, |os dirigentes no conocen la diferencia entre un instrumento y otro.

Conforme alo dicho por & Gerente de RR.HH., & convenio colectivo es un medio que le permite
a la empresa regfirmar y dfianzar su tradiciond manera de relacionarse con |os trabajadores,
donde la confianza es importante y la calidad de las relaciones trabgadores empresa es la base de
todo.

La negociacion por convenio es considerada por la empresa como un indicador de la calidad de
las relaciones labordes. Se reconocen tensiones respecto del sstema de evauacion de los
trabgjadores, parad sindicato, es conflictivo, porque la gente entra en actitudes de competenciay
digorsona € ambiente’. Por otra parte, la propuesta viene de la empresa sin participacion de
dlos. Hoy en dia d tema esta en estudio y € sindicato ha tenido acceso a proyecto, pero mas
como informacion que como participacion en definir criterios y modalidades.
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CASO FOTOMECANICA

La empresa es una sociedad de responsabilidad limitada de dos socios. Se trata de una
fotomecanica dedicada a desarrollar las acciones previas a la impresion. Se recibe € materia
origind (foto, digpositiva o digitd) y d find del proceso redlizado, ese materid sellevaapdicula,
guedando listo para proceder a su impresion.

GRAF tiene diez afios de funcionamiento. Su origen derivd de una imprenta, en la que un
pequefio grupo de operarios hacia las funciones de fotomecénica para esa impresion. Luego, se
decidié que se podia dar un servicio a terceros y se cred esta empresa, cComo un ente aparte,
cuya labor principa era seguir prestdndole servicios alaimprenta pero ademéas atacar un mercado
digtinto, de formaindependiente.

En sus primeros afios la empresa, S bien funcionamente separada, siguio formando parte de la
sociedad familiar ala que pertenecia laimprenta. Luego, los duefios le encomendaron a su hijo la
fotomecanica que, entonces, se congtituy6 en una sociedad de responsabilidad limitadatal y como
funciona hasta e dia de hoy.

Su nivel de operaciones se expandio a obtener como cliente una editorid de EE.UU., por un par
de afos. En ese periodo se redizo inverson en tecnologia y se adquirié una propiedad para
congtruir un edificio. Sin embargo, medidas proteccionistas terminaron por abortar la continuidad
del contrato. La empresa, entonces, reagrupd a sus clientes y suplié € vacio de demanda con la
captura de nuevos clientes, mediante cambios sustancides en tecnologiay con diversificacion del
proceso. A la fecha, se mantienen con pequefios clientes, ya que las grandes empresas no
celebran un contrato de prestacion de servicios con una imprenta o fotomecanica Unica, Sno que
cotizan unay otravez.

La coyuntura de reduccion y cambio operaciond acarred la sdida de persond que no se
adecuaba técnicamente a las nuevas redlidades del sector. Como nos sefidd un gecutivo: “hay
gente que esta desde e principio acd, entonces como esta actividad pasd de lo manual a lo
digital, hay gente que por su edad o por ser reacios, no se adapto a los cambios. Entonces
nosotros tuvimos que prescindir de esa gente y eso implico también un costo que soportar” .

Se trata de un sector dtamente competitivo. Los precios dependen cas exclusvamente de las
tendencias del mercado, |o que significa que la empresa deba soportar sus costos de produccion
aun cuando los precios, por presiones competitivas, no puedan subirse. Asi, suele funcionar con
preciosfijosy facilidades de pago para sus clientes.

De no aceptar estas condiciones € riesgo, obviamente, es perderlos. La base de competitividad
de la empresa es mantener bgjos los costos y afiadir valor en la cdidad dd servicio. Se indica
también que hoy es f&cil y barato ingdarse en forma independiente y ofrecer servicios de disefio
computacional 'y preparacion para impresion. Basta tener [os equipos minimos y no e tiene
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ningin cogto fijo. Eso también ha influido en que dgunos clientes escojan contratar con
particulares que cobran solo la cuarta parte.

Gestiodn de Recursos Humanos

Actualmente laboran en la empresa 25 trabgjadores, entre |as plantas productivay administretiva
La mayoria son hombres, sblo se desempefian en la empresa cuatro mujeres (fotdgrafa,
secretaria, jefa de persona y la gerente). En € periodo de més ata contratacion de trabagjadores
(60 operarios), € porcentgje de mujeres ocupadas no superaba e 10%. Indica la entrevistada,
que d sstema de turnos que actudmente rige “ no acomoda a las mujeres, porque ellas
prefieren lajornada diurna'y no e trabajo nocturno” (gerente).

Todos los trabgjadores estén contratados laboralmente con contrato indefinido. Lo habitud es
someter a los nuevos contratados a un mes de prueba, renovable, para luego ofrecerle la
contratacion definitiva. A todos los trabgjadores que se integran a la empresa se les hace
extensdvo € convenio colectivo vigente. Cuando se asociaban d sindicato se les extendia €
contrato colectivo vigente en esa época.

La politica de contratacion labord le da prioridad a aprendices que han efectuado su practica
profesona en ela, bgo un contrato de aprendizge. Actuamente se desempefia un adumno en
préctica. El afo pasado eran dos. Edta politica de ingreso a la empresa les permite dirigir la
formacidn dd futuro trabgjador y preparar su incorporacion alaempresa.

No se ocupan trabajadores externos. S la planta de la empresa no cubre € trabgjo requerido, se
encomienda a empresas competidoras esa parte del trabgjo. Se trata de servicios puntuaes para
efectos de cumplir con las fechas de entrega contratadas, pero no se utilizan operarios externos
incorporados a proceso ni se trata de funciones externalizadas en forma permanente.

Cada seccidon productiva tiene labores muy técnicas y especidizadas. Cada operario se
desempefia especificamente en su seccidn. Sin embargo, destaca una politica de la empresa de
promover la cdificacion amplia, para eventuales reemplazos en otras secciones sSin tener que
recurrir a nuevas contrataciones. “Hemos tratado de que la gente aprenda y participe lo de
otras secciones de tal forma que s en un minuto determinado una seccion desaparece
porque ya no vamos a recibir mas trabajo, la persona se pueda integrar en otro punto del
proceso” . Se trata de promover la movilidad, incorporando operarios, incluso, a labores més
complgas g, con d tiempo, muestran habilidades.

Hubo un periodo critico en que se pasd, de 60 a 25 operarios. La matriceria manua fue
sudtituida con las innovaciones computaciondes y digitdes. Con eso empez6 una significativa
bga dd personal. Algunos renunciaron. Otros, contratados para funciones ahora obsoletas, ya
gue la computacion absorbio ciertas tareas, debieron adecuarse a la nueva redidad productiva,
mediante cursos de capacitacion que ofrecid laempresa.
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Pareciera haberse establecido un optimo de funcionamiento con la actua planta de trabgadores.
Las nuevas contrataciones son escasas |os Ultimos dos afios, y tienen como objeto reemplazar
funciones de operarios que se han retirado. Por afladidura, la mayoria de los actuales
trabgjadores registran un dto grado de permanencia en la empresa, y se han capacitado y
epecidizado en lamisma.

La planta adminigtrativa tiene una jornada diurna de lunes a viernes de 48 horas semandes. Los
operarios de produccién redizan la jornada semand en turnos rotativos de 8 horas, para
mantener en permanente funcionamiento € proceso de elaboracion. Se laboran horas extras,
seguin € nivel de demanda de clientes y la cantidad de trabgjo que se requieraredizar.

Las remuneraciones tienen como referencia € nivel de mercado. El gremio de los trabgadores
gréficos publica periddicamente @ nivel de remuneraciones sectorid por escaafon de actividad.
Normamente los trabgjadores empiezan con € sueldo piso del operador mas bgjo de la propia
Seccion en que se desempefiara,

No exige un mecanigmo formamente indituido para la evaluacion del desempefio. La gerencia
gprecia € trabgo de los operarios consderando, en generd, la calidad ddl trabgjo redizado y la
cdificacion. En la préctica, ante una solicitud de aumento de sueldo la gerente consulta con € jefe
de taler y decide, consderando la productividad, € nivel de errores cometidos y la cooperacion
gue presta ala empresa.

Relaciones Laborales y Sndicalismo

Al separarse la empresa de la imprenta matriz, se les ofrecid a los pocos trabgadores
desplazados respetarles la antigliedad acumulada y siguieron gozando del convenio colectivo que
los regia en la imprenta. Posteriormente ese convenio colectivo se renovo en forma sucesiva sin
gue mediara nunca negociacion y también se extendia alos nuevos trabgjadores.

Exigtia también un delegado dd persond, pero sin experiencia sindica, por lo que era muy
permeeble a las influencias y presiones de la empresa. Se renovaba € convenio colectivo sin
previa propuesta de los trabgjadores a través dd delegado, sdlo aumentando una fraccion los
beneficios que ya exigtian.

Por afiadidura, ambos duefios de la sociedad gjercian como directores de la empresa. Exigtian,
pues, dos responsables por separado sin congtituir un solo vinculo de comunicacion y por ende
una opinion de gerencia, Unica e inequivoca, eran comunes los maos entendidos y nunca
quedaban claros los criterios para promover a un operario o aumentarle € sueldo.

Lainiciativa de crear un sindicato comenzo cuando, hacia € cuarto afio de funcionamiento de la
empresa, e incorpord un trabgador muy activo en temas gremides que incentivd a sus
compafieros a condtituir una organizacion sindical. El sindicato nacid y se propuso negociar con la
empresa un contrato colectivo.
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El sindicato se formo, desde un principio, con una marcadaidentidad en € &ea productiva, lo que
suponia a futuros socios adherir a ese esquema 'y supeditar las propias inquietudes a la mayoria
de &rea productiva. S bien llegd a agrupar d 60% de los operarios de la empresa, nunca
condguid la dfiliacion dd personad adminigrativo, o que demuestra la incapacidad de acoger
nuevas demandas e intereses o, incluso, un desgano por hacerlo, reflegjado en € tono despectivo
dd trabgador entrevistado cuando aude a &ea adminigrativa: “A los administrativos nunca
los hemos considerado como parte productiva. Los que producimos somos los que
trabajamos. Sempre han sido mirados asi” (dirigente sndicd).

Luego de la primera negociacion del sindicato, los no sindicdizados negociaron, por su propia
cuenta, un convenio colectivo que mejord levemente d nivel del contrato logrado por € sindicato,
lo que supuso de inmediato una divison entre d persond que se mantuvo mientras duré la
organizacion. Ello produjo una duaidad permanente en la empresa: negociaba d sindicato y luego,
separadamente, @ grupo de los no sindicalizados, 10 que congtituyd un punto de permanente
conflicto entre los trabgadores, estimulado por los beneficios adiciondes pactados en los
convenios colectivos aunque, en la préctica, tal diferencia no fuera sgnificativa

La desconfianza origind de laempresa con € sindicato disminuyo luego de la primera negociacion
en la que pudo apreciarse un buen desempefio. Sin embargo, poco a poco, se fue acentuando
una Stuacion confrontaciond: se pensaba que la empresa favorecia a los no sindicalizados, €
sindicato se involucrd intensamente en la resolucion de asuntos de carécter individua, por sobre
las condiciones contractuaes. El sindicato termind siendo instancia privilegiada para degar contra
laempresa, d amparo de premisas que acentuaban la posicidn de conflicto permanente. A su vez,
el presidente descuido sus deberes y acentud la identidad politica de su gestion lo que comenzo a
crear divergencias dentro de los propios asociados.

La segunda negociacion estuvo marcada por un ato grado de conflictividad, 1o que acentu6 aln
més € clima confrontaciona. En este periodo € sindicato efectud diversas denuncias ante la
Inspeccion del Trabgjo [o que se tradujo en constantes citaciones ante éta'y en mitiples visitas
de ingpectores ala empresa.

Las divergencias sobre un punto especifico del segundo contrato colectivo (la gratificacion,
pagada mensudmente, se fijé en semestrd, porque la directiva sindicd asi 1o pidié en la Ultima
negociacion, pero agunos asociados disconformes amenazaron con desfiliarse S la Situacion no
retornaba a la mensudidad) provocaron la sdlida intempestiva de varios socios que no estaban
conformes con @ funcionamiento sindica, su actitud confrontacional con la empresa y, sobre
todo, con & desempefio del presidente. Con dllo, € sindicato empez6 a perder fuerza. Larelacion
entre los mismos socios estaba deteriorada con recriminaciones y acusaciones reciprocas,
resentimiento de los asociados con los dirigentes e incomodidad y frustracion para con la
empresa. Las deserciones terminaron por quitarle d sindicato d quérum suficiente para seguir
funcionando.
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Es sgnificativo que todos los sindicalizados abandonaran a poco tiempo la empresa, empezando
por los dirigentes. La empresa decidio ordenar d persond y confecciond unalista de la gente que
necesitaba en cada seccidn, de cara, como ya se dijo, a un proceso de innovacién tecnolégica.

Ahi fue que agunos trabgadores se negaron a epecidizarse 0 asumir nuevas cdificaciones,

especidmente dentro del sindicato. Esa gente se g6 de apoco de la empresa. Actudmente sblo
guedan en la empresa seis personas que, en dgun momento, estuvieron dfiliadas d sindicato. El

trabgjador entrevistado, socio fundador del sndicato, afirma que no hubo persecucion contra los
asociados, sino que fue gente que no se interesd por continuar en la empresa'y desaprovecho las
posibilidades para cdificarse y acceder a nuevas funciones en € proceso. En la empresa quedo la
idea de que laexisencia de un sindicato aumenta e nivel de conflictividad en los trabgadores.

Procesos Negociadores

Sobre la deccidén entre contrato 0 convenio, la gerente entrevistada dude a ambiente y
disposicion del actor labord ante la negociacion. Mediatizado por la propia experiencia de la
empresa, pareciera que se percibe a proceso de negociacion reglada como naturalmente
aentador de conflictividad y que supone, por parte de los trabgjadores, un empecinamiento en
sus posiciones'y un mayor grado de dificultad para acanzar € acuerdo definitivo.

La primera negociacion colectiva que protagonizo € sindicato (1992) es recordada como buena.
Se dirma que no cambié sustancidmente @ convenio colectivo vigente hasta ese momento,
excepto los permisos sindicaes, que se exigio quedaran a cargo de la empresa. En generd, se
ordenaron, formdizaron y meoraron los beneficios que estaban pactados, estableciendo
claramente las obligaciones de laempresa'y |os plazos de cumplimiento.

Para esta negociacion la empresa se asesord con un abogado, debido a su inexperiencia en
negociar formamente. La asesoria no participd en las reuniones de la comisidon negociadora. Solo
concurrian los dos socios, duefios de la empresa, y la gerente general. Se recuerda que €
sindicato se asesor6 por una federacion de sindicatos del rubro, pero que también elos entraron
s0los alas sesiones negociadoras. Esta moddidad se mantuvo en la siguiente negociacion.

Una vez celebrado € contrato colectivo, € grupo de trabgjadores no sindicdizado negocio, por
Su cuenta, un convenio colectivo. La empresa opt6 por indicarles cudes eran los puntos que dlos
no habian incluido en su propuesta, y que ya habian sdo negociados con d sindicato, para
incorporarlos d convenio. En rigor, indge la entrevistada, se tratd de un convenio equivalente,
s0lo que dlos no querian tener nada que ver con @ sindicato.

El proceso de negociacion del convenio colectivo no tuvo mayores diferencias que € de
sndicato. De hecho, la empresa les exigié la presentacion de un proyecto y luego se reunieron
varias veces |las comisones negociadoras hasta acanzar un acuerdo. Comparativamente, € nivel

de beneficios pactados colectivamente en esta primera negociacion, tanto la del sindicato como la
del grupo negociador, mejoro.
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La segunda negociacion (1994) se recuerda como mas virulenta'y con un nivel de peticiones mas
intrandgente. El sndicato la enfrentd disminuido en su poder de negociacion, por la forma
confrontaciona de relacionarse con la empresa. La negociacion se asumio dentro dd clima de
conflicto permanente que se habia hecho habitual. El sindicato vot6 la huelgay un dia antes de
hacerla efectiva las comisiones negociadoras se reunieron para darle los Ultimos toques a acuerdo
definitivo. Esa mafiana, los trabgjadores no entraron en funciones como una forma de presionar a
laempresa.

S bien = llegd a acuerdo, las relaciones empresa-Sindicato quedaron resentidas. Después
negociaron los no sindicdizados y lograron dgunos beneficios més que € sndicato; y, lo que
ahora fue més sggnificativo, de unaformamas fécil y llana con laempresa, lo que les facilito llegar
rdpidamente a un acuerdo definitivo sin tener que hacer presion de ningln tipo.

Nuevamente, en esta segunda negociacion, se meord d nivel de beneficios colectivos, tanto en
monto como en laincorporacion de nuevos beneficios.

A la época que correspondia negociar por tercera vez para renovar € contrato colectivo, €

sndicato estaba, en los hechos, inoperante. A elo se sumaba que los dirigentes se habian
marchado de la empresa 'y también gran parte de los asociados. Entonces se digié una comision
que representd a todos los trabgjadores y negocié con la empresa la renovacion del convenio
colectivo vigente hasta la fecha. Se juntaron las estipulaciones del contreto 'y € convenio colectivo
y asl se disefio d pliego, aumentando € monto de los beneficios. En fin, la negociacion dgoé
satisfechos a trabgjadores y empresa. Se tratd de un proceso tranquilo y relgjado, dentro de los
mismaos rangos de las negociaciones anteriores, que no tuvo mayores dificultades.
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CASO METALURGICA

Esta empresa es de tipo familiar, y es mangada en forma paternadista por su duefio y fundador,
pese a que su formula lega es de sociedad limitada. Desde 1994 traspasd formamente  mando
a su hijo, pero éste no ha tenido una buena gestion. Afectada desde esa fecha por una serie de
factores que se explican més addante, METAL comenzo a vivir una crisis que la hallevado a una
Stuacion de virtud quiebra

En sus inicios (1965), € duefio empez6 con un smple taler de cerrgeria para congtruir puertas,
portones, ventanas y eementos para la congtruccion. Su idea origind era transformarla en una
empresa familiar con sus hijos “ pero ninguno salié con capacidades manuales’ , entonces la
Unica forma de darle continuidad era especidizéndose en un producto estandarizado,
relativamente facil de mangjar. Por esto, a partir de 1989, METAL se especidizo exclusvamente
en lafabricacion de sllas de oficina, teniendo buenos resultados econdmicos hasta @ afio 1993.

El nivel tecnolgico es bastante obsoleto, y, de hecho, esa es una de las causas, segun € duefio,
de que METAL no haya podido competir a nivel de precios, frente a competidores extranjeros
gue contaban con tecnologias nds eficientes. Sin embargo, € conddera que no se judtificaba
hacer inverson en tecnologia (por gemplo, en inyectoras y matrices de plagtico que es lo que
usan los competidores), porque eracarismay “ nuestro mercado es muy pequefio” . De manera
que se hubiera hecho una millonaria inverson, que podria haber elevado notoriamente las
cantidades producidas, a menores costos por unidad (economia de escaa), pero que “no
ibamos a ser capaces de colocar en € paisy menos en €l extranjero” .

Con respecto a la competencia nacional, se mencionan a dos empresas bastante conocidas, las
cuaes incluso eran clientes de METAL en ciertos productos. Pero éste es un recuerdo muy
lgano. Para € duefio, “ ahora ya no se puede saber quienes son competidores, porque basta
gue cualquier tipo tenga un atornillador y una llave francesa y tenga capital para traer un
container con elementos de afuera y tiene una fabrica de muebles’. El ex-tesorero del
sindicato recuerda que METAL vendia una dta cantidad de muebles, hasta por |o menos € afio
1995. Pero hubo productos de la competencia que se diferenciaron megior en calidad, precio y
estética

En los dltimos 5 afios empezaron a llegar muchos eementos importados para la fabricacion de
sllas, e incuso sllas completas, que alo més hebia que ponerles un tapiz. Estructuramente son
sllas muy diferentes a las que fabricaba METAL, porque estén basadas en las tecnologias del
pléstico, mientras que éstas eran de fierro. Ademas dd precio mucho més bgo, los muebles
asaticos son mucho més acordes con la moda internaciond. “ Creo que algo muy importante
para nuestra declinacion fue el hecho de que nuestra linea de muebles era anticuada para
los estandares de la moda internacional” .
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Los competidores extranjeros empezaron a erosionar la cartera de clientes de la empresay asi
perdio primero a ENDESA, luego a dgunas empresas congructoras, y finamente, en lo que fue €
golpe fatd, ala Direccion de Abastecimiento dd Estado. Este Gltimo caso resulta paradigmatico,
puesto que “nos llegd a comprar unos 3.000 sillones cada temporada, y ahora esta
comprando sdlo 50”. La empresa sdlo subsiste en base a ese pedido y a los de algunas
distribuidoras pequefias de productos de escritorio.

Actuamente, METAL egta précticamente quebrada y no fabrica nada, limitandose sdlo a un
“trabajo de supervivencia’, que consste en comprar piezas, hacerles modificaciones de
detdles, y luego venderlas como producto terminado. En todo caso, esta estrategia no ha tenido
mucho éxito, puesto que se esta bargjando la posibilidad, en € corto plazo, dd cierre definitivo de
laempresa

Gestion de Recursos Humanos

El nimero de trabgjadores ha ido evolucionando en directa relacion con los ciclos econdmicos y
con € volumen de ventas. Asi, en  momento fundaciond (1965), sdlo estaba € duefio y un
ayudante. Después, se empieza a generar una cartera de clientes estable y @ nimero se eleva
progresivamente, hasta dcanzar un nivel de estabilidad en torno a los 20 ayudantes (més €
duefio), hacia 1970. EI mgor momento en su historia, sin duda, es € afio 1990. Tras sobrevivir a
lacriss de 1982, la empresa experimenta solo crecimiento, partiendo por sus niveles de venta, su
volUimenes de produccion y su dotacion total. En 1990 se llegan a contar gproximadamente 90
trabajadores. Después de ese afio, € nimero de trabajadores empieza a decaer progresivamente,
hesta llegar a 12 en la actualidad.

Seglin @ duefio, METAL histéricamente sempre tratd de ser un empresa “ autosuficiente”, pero
cuando empezaron las dificultades (1994) se inicié una politica de sub-contratacion. En ese
momento, “ paralizamos algunos tornos que eran anticuados y de baja produccién y esas
mismas piezas las subcontratamos afuera como al 60% del valor que nos salia producirlas
nosotros’ . Eso significd unadisminucion de persona de aproximadamente 15 trabajadores.

El nivel de cdificacion de lamano de obra es bgjo, pero, segin d duefio, “lo tratamos de mejorar
y amucha gente de agqui los mandamos a hacer cursos del SENCE, ocupando cas todo nuestro
margen en capacitar a nuestra gente”. Muchos de elos, después de capacitarse, abandonarian
METAL, lo cud posiblemente reforzé € temor a cambio y alainnovacion, como dternativas de
competitividad, de parte del duefio.

Con respecto de la rotacion de personal, deben distinguirse 2 tipos de trabgjadores. Los més
antiguos, que gozaban de una dta estabilidad laboral, provenientes de la* época en que éramos
solo 20 trabajadores’ , y |os mas nuevos, que se empiezan aincorporar con € “boom” de 1990,
y que tuvieron, en generd, una menor permanencia en METAL. Ea menor permanencia se



explica también por & aumento en d nimero de despidos *°, a partir especialmente de 1994,
junto con la crisis que va generando la competencia extranjera

En esta empresa no existen estrategias de RR.HH. o politicas de persona, més bien se han ido
fijando los criterios sobre la base de las decisones que toma @ duefio. Hasta antes de la
formacion del sindicato, las contrataciones eran caso a caso, “ se les pagaba segun |os precios
de mercado... y s € trabajador era bueno y se queriair, se le subia € sueldo en la medida
de lo posible’. Tras laformacidn ddl sindicato, € cuadro cambidé y METAL se vio obligada a
negociar colectivamente y a ampliar los beneficios de los contratos a los trabgadores ingresados
con posterioridad a las negociaciones. La jornada de trabgo de todos los trabgadores es
completa “de 8:00 a 18:00 hrs.”, con hora de amuerzo. En todo caso, todo esto en la
actualidad esta bastante relativizado, pues solo quedan 12 personasy se et reduciendo més.

Relaciones laboralesy sindicalismo

En la higtoria de esta empresa ha existido un solo sindicato, @ que se formé en 1990. Desde la
perspectiva del duefio, aunque € sefida que no es antisndicdista, S ho hay un gran conocimiento
de lo que es una empresa'y de la funcion que cumple en la sociedad, la gente tiende a desvirtuar
totalmente sus intereses, através de los sindicatos y |as negociaciones colectivas. Y o argumenta
adi: “ es como un hijo que le pida demasiada plata al papay € papa se la pasa, pero hace
peligrar ala economia familiar y al final todos sufren” .

Por eso reconoce que durante muchos afios tratd de mantener € nimero de trabagjadores de
METAL en los 20 a 22 trabgjadores (incluso pudiendo tener un poco mas) “ para no llegar al
guérum para la formacion del sindicato”, pero después ya no se pudo seguir con esta
edtrategia (dado € ato nivel de ventas). Ni € ni los trabgjadores sabian que hoy se puede formar
un sindicato en empresas con 8 trabgjadores.

Posiblemente esta vison tan parcidizada de 1o que es un sindicato, explique la respuesta que se
da d duefio ala pregunta ¢por qué en eta “familiafdiz’ que era METAL, se formé un sindicato
en 1990 y “echo todo a perder”? Conviene dgarlo hablar a d: “ A mi me dijeron que ciertos
organismos de algunos partidos dentro de la faccién del gobierno no estaban muy
contentos con la politica de consensos, y pensaban que podian obtener mas ganancias con
rios revueltos que con rios tranquilos. Esa gente era la que pagaba y subvencionaba a
cierta gente adiestrada para formar sindicatos, para buscar trabajo en empresas que no lo
tuvieran y aceptaran trabajos incluso con sueldos bajos, ... ellos de alguna manera le
completaban el sueldo, con tal de que terminara en esa empresa formando un sindicato.
Esa es la version de mis fuentes, pero en todo caso los hechos parecen confirmarmela,
porque aqui llegd un sefior muy educadito, con pinta de profesor, que fue € que organizo €
sindicato” .

®No fue posible conseguir cifras precisas sobre despidos y tasa de rotacion, pero se pueden desprender de las
fluctuaciones que muestra el total de trabajadores de METAL.
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“El profesor” dejé la empresa en 1991 y los nuevos dirigentes tenian una curiosa combinacion de
cercania con € empleador (por su antigliedad) y de discurso dtamente confrontaciond ante las
bases. En las eecciones de Diciembre de 1994, la mayor parte de la asamblea se puso en contra
de estos dirigentes, debido a un conjunto de sospechas. Seguin € dirigente sindica entrevistado, €
fondo del problema eran las rendiciones de cuentas de la directiva, donde habian muchos gastos
gue no e judtificaban y, en genera, maos manegjos de dinero. De ahi partio todo  problema.
“ Ademas, se tomaban el dia entero libre, por su fuero sindical, y gastaban la plata que
poniamos todos los socios, (...) entonces formamos un grupo diferente con otras 2
personas, para sacarlosa ellos’ .

El dirigente sndicd sefida que actuamente mucha gente, entre elos los Ultimos dirigentes que
iban quedando, han negociado con METAL su finiquito, a cambio de agunas maguinarias, que no
vaen mas de $700.000, “ eso me da pena, porque € valor real de los finiquitos alcanzaba
cerca de los $2.000.000". Lo ultimo que ha hecho € sindicato fueron unas demandas a la
empresa, hace unos 5 meses atras, por no pago de sueldos, pero no ha pasado nada (“ es que
cuando no se tienen recursos no se puede mas’).

Con respecto a la formacion de grupos parddos d sindicato, € dirigente sindicd dice que nunca
fue necesario conformar grupos aparte del sindicato, porque |os antiguos dirigentes eran minoria,
asi que cuando hubo votacién, todos sabiamos que iban a perder seguro.

Los procesos negociadores

En METAL acanzaron a haber 3 negociaciones colectivas, en 1990, 1992 y 1994. Es decir, los
procesos negociadores empezaron de manera coincidente con € mejor afio econdmico de la
empresa, y por iniciativa directa de un grupo de trabajadores relativamente nuevos que formaron
un sindicato.

La negociacion de 1990 fue la més conflictiva, porque € pliego de peticiones ded sindicato fue
considerado excesivo por € empleador, provocandose una paraizacion de actividades que durd
16 dias. El duefio sefida que, en esa ocasion, debido a la buena dtuacion de METAL,
“ accedimos a un montén de cosas que nos pidieron, porque pensabamos que en e mediano
plazo ibamos a tener incrementos de productividad que compensaran las concesiones
monetarias hechas’. Como gemplos de estas “concesiones’, sefida la entrega de un 15% de
gratificacion anua garantizada, sobre € sueldo base. “ Pero no sabiamos que al poco tiempo
nuestras utilidades iban a caer y, sin embargo, debiamos seguir pagando ese 15%".
Ademés estaban |os paseos anuaes, donde se ponia la micro, los paquetes de mercaderias para
laNavidad y las Fiestas Patrias, bonos de todo tipo, “ y un montén de beneficios mas” .

Tras la primera negociacion, segin se puede desprender ddl andisis de la hoja de vida sindicd,

conseguida en la Inspeccion dd Trabgjo, METAL se lanza en una ofensiva para descabezar €
sndicato y sacar de laempresaalos “ agitadores externos’. Lo lograen 1991, con larenunciadel
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presdente y dd vicepresdente. Los dirigentes que asumen en cambio son trabgjadores mas
antiguos, que son “ gente mas razonable para negociar” . Asi se explica que, pese a que los
pliegos de peticiones, tanto en 1992 como en 1994, plantean demandas bastante levadas, y la
respuesta de la empresa bastante modesta, no se vuelva a llegar a la huelga. Este grupo de
dirigentes estara a mando del sindicato por cerca de 3 afios, para luego renunciar y abandonar
METAL.

En la dltima negociacion (1994), los dirigentes presentaron a los afiliados un pliego y un contrato
colectivo digtinto a que realmente se gorobd. Cuando la asamblea de trabgadores quiso
averiguar mas, los dirigentes le echaron la culpa ala empresa, pero nunca dieron explicacionesy,
a parecer, se arreglaron, porque después e retiraron de la empresa sin ningun problema.

En 1996, cuando corresponde una nueva negociacion colectiva, ya ha asumido otro grupo de
dirigentes d mando de sindicato. Ellos son menos confrontacionales y “ entienden la mala
situacion financiera de la empresa” . Por elo, acuerdan aplazar por 6 meses la negociacion,
pese a tener preparado un pliego de peticiones, y luego prolongan € aplazamiento por otros sais
meses. Nunca se volvié a negociar colectivamente, estando € sindicato vigente y activo. “ Hubo
gente que nos pidid negociar igual, e incluso tomar medidas de presion, pero los dirigentes
fuimos responsables, para no acelerar la muerte de la empresa” . Desde 1997, los propios
trabgjadores renuncian voluntariamente a los beneficios establecidos en @ Ultimo contrato
colectivo, dadala mala situacion economicade METAL.

Con respecto de la conflictividad de las relaciones labordes, en base a lo sefidado por €
dirigente sindica entrevistado, se nota un claro cambio desde la antigua directiva andicd y la
ditima . La directiva anterior le exigia a la empresa con presiones directas, pero ésta muches
veces no les podia dar en @ gusto, por lo que se generaban conflictos que terminaban
desfavoreciendo a los mismos trabgjadores. “ Ellos querian ir a la guerra con e patron” . En
este sentido, los dirigentes muchas veces pasaban a llevar a aguna gente, que no estaba de
acuerdo con los pliegos y que quedaba fuera de la negociacion.

En cambio, la segunda directiva conversaba las cosas y € empleador respondia segin sus
posibilidades “y llegdbamos a arreglos amistosos, porque sabiamos que si pediamos mas
ibamos a matar la fabrica” . Por eso € dirigente sindical entrevistado cree que € sindicato en €
que € particip6 no tuvo nada que ver con la Situacion actud de METAL, eso fue culpade lamaa
adminigtracion del empleador. “ Se puso a contratar personas con sueldos altos, sin ninguna
necesidad, por g emplo, un Gerente de Operaciones que le pagaban $400.000 y que sblo se
preocupaba de tomar café. De ahi partié todo. Nosotros, en cambio, fuimos muy
conscientes y cautel0sos en lo que pediamos” .

D amentablemente no fue posible indagar més antecedentes sobre la directiva fundacional, puesto que € dirigente
entrevistado ingreso aMETAL en 1991. Sdlo queda laversion del duefio, sobre la“ confabulacion de los agentes externos’.
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Sobre la participacion de agentes externos en las negociaciones, @ duefio sefida que € sindicato
estaba asesorado en muy mala forma, como diciéndoles “ pidan harto” . Segiin €, mas que nada,
se trataba de pedir para crear desestabilizacion en las empresas o fomentar un disconformismo
de cud se pudieran sacar dividendos politicos. “La asesoria de la CONSTRAMET era
terriblemente desubicada y nociva para €l proceso negociador, porque no tenia en cuenta
la verdadera situacion de la empresa. Solo veian cdmo poder apretar al maximo al
empleador, lo cual es anticuado y obsoleto” . Con d cambio haciala Gltima directivasindicd, €
duefio considera que se aerrizaron los asesores, d parecer por gente de la misma directiva que
“les pard los carros’. Esta versidn coincide bastante con la versdn del dirigente sindicdl, sobre la
necesidad de ser mas colaborativos con la empresa y explica también & cambio desde la
CONSTRAMET haciala Confederacion de Sindicatos de Trabaadores de Maipu, en 1995.

Por parte de METAL, sdlo se tomaron asesores externos en 1990, basicamente por fata de
experienciaen € asunto y por la huelga, pero la segunday la tercera vez asumio € duefio mismo
las tiendas de |as negociaciones, Sn ninguna asesoria externa.

Frente a la legidacion labord, en materia de negociacion colectiva, € duefio conoce bastante,
porque fue dirigente un tiempo de CORMETAL y participé en una comisién de estudio de las
reformas laboraes con @ gobierno. El piensa que las leyes de negociacion colectiva no dgan
epacio a la flexibilidad, porque obligan por un determinado periodo de tiempo a incurrir en
ciertos gastos, sin saber s estardn respaldados por las utilidades que obtenga la empresa. “ Las
“conquistas’ de los trabajadores no dejan espacio para maniobrar, cuando la empresa
enfrenta momentos dificiles’. En esos momentos “dificiles’ & empresario deberia poder
prescindir del persond que no le sirva, dado un menor tirgje de ventas. Sin embargo, lalegidacion
transforma a trabgo en un costo fijo y no varidble (por las negociaciones colectivas),
“ colocandole a uno, una bola de hierro, en momentos que se requiere correr mas rapido.
Eso quita agilidad. Y € final es dramético, incluso, para el mismo obrero”. Como gemplo
de esta supuesta fdta de flexibilidad para € empleador, € duefio dice que la declinacion de
METAL, s bien parte por factores externos, se agudizd por factores internos, como la
inflexibilidad que les dieron |as negociaciones colectivas.
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ANEXO:
RESUMEN HISTORIA METAL

1963

El actual duefio, abandona MADEMSA e instala un taller en el patio de su casa, donde fabricay vende muebles
como independiente.

1965

La existencia de una cartera de clientes estable |le permite comprar un terreno en Quinta Normal, parainstalar su
pequefia fébrica, que ya cuenta con 6 trabajadores.

Se crea legalmente METAL, de propiedad del actual duefio, quien proyecta convertirla a futuro, en una empresa
familiar, con €l apoyo de sus hijos.

1975

La empresa, que hasta este momento se habia estabilizado en torno de los 20 trabajadores, percibe el impacto del
primer ciclo econdmico recesivo, debiendo reducir persona hastallegar al nivel de su fundacion.

1982

La empresa sobrevive a la crisis econémica, pese a pasar momentos muy duros, en los cuaes debe reducir
personal, llegando atener una dotacion de 5 personas.

1990

La empresa llega a tener la mayor cantidad de trabajadores de su historia, (aproximadamente 90) y ya se ha
especializado en la produccién de muebles de oficina. Es su mejor momento econdmico, con una gran cartera de
clientesy altas ganancias.

Se crea e “Sindicato de Trabagjadores METAL”, con relativamente pocos afiliados (28). A juicio del duefio este
hecho sblo se puede explicar por la accion de “agentes externos’ que entran a trabgjar a la empresa 'y que
responden alos intereses de ciertos sectores politicos por crear una situacion de confrontacion politica.

El sindicato presenta un pliego de peticiones y fuerzalarealizacién de la 12 negociacion colectivaen METAL, con
laasesoria directadela CONSTRAMET.

Se declara una huelga legal, que dura 16 dias. Pese a que la empresa considera que las peticiones son bastante
exageradas, dada la buena situacion econdmica del momento, se accede amuchas de las demandas sindicales.

1992

22 Negociacion Colectiva, se repite més o menos la misma ténica de la negociacion anterior, aunque no sellegaala
huelga

Esta vez, METAL acepta menos peticiones del sindicato, aunque asume como piso lo que quedd fijado desde
1990.

Se observan las primeras tendencias de un ciclo declinante para METAL, dada la dura competencia en calidad,
comodidad (y especialmente en precios), que representan |os mobiliarios de oficina provenientes desde Asia

1994

3* Negociacion Colectiva, se repite la misma tonica de la negociacion anterior, aunque, esta vez, METAL hace
MENOS CONCESIONes.

La incapacidad de la empresa para renovarse frente a la competencia externa empieza a generar pérdidas en su
balance anual de utilidades.

A fines de este afio se produce una crisisa interior del sindicato, entre los miembros del directorio y la mayoriade
los trabajadores afiliados. El presidente del sindicato renuncia 'y en las nuevas elecciones, € que era secretario es
derrotado. Asume un grupo de trabajadores que tiene una postura menos confrontacional con la empresa,

especialmente en e momento de crisis que ya se empieza a sentir.

1995

El sindicato se desefilia de la CONSTRAMET, por encontrar que trata de politizar los conflictos al interior de las
empresas, lo cua no sirve de nada.

En vez de ello, se &filia ala Confederacion de Sindicatos de Trabajadores de MaipU la cual, pese a que también es
muy politizada, “ no trata de llevar la politica hacia dentro de al empresa’.

Tras todos estos cambios, se eleva notoriamente la afiliacion a sindicato, llegando a 51 miembros.

1996

Termina el periodo de vigencia del contrato colectivo de 1994. Por un acuerdo entre la empresay € sindicato, se
aplaza por seis meses la nueva negociacion, manteniendo el anterior instrumento. Luego, se vuelve aredlizar esta
prorroga por otros seis meses.

Comienza una ola de despidos masivos, para reducir costos ante la baja en las ventas y hasta la actualidad, no se
ha realizado una nueva negociacion.

La gerencia general de METAL, pasa de las manos del duefio a las manos de su hijo, quien es incapaz de sacarla
adelante. El cambio es s6lo nominal, puesto que € padre sigue teniendo €l mayor poder.

1998

Laempresa se encuentraa borde de la quiebra, con un mercado reducido y un ato nivel de capital ocioso.
Hoy en dia solo permanecen 12 personas, “haciendo de todo”, en una labor de supervivencia agénica de la
empresa.
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CASO VINA

VIN fue fundada en € afio 1875 con € objeto de explotar los vifiedos ubicados en la zona del
Maipo y Casablanca. Bn 1940 pasd a ser una sociedad andnima. La empresa es una de las
lideres nacionales en la exportacion de vinos. En 1995 Chile exportd US$180 millones en vinos
(tanto tintos como blancos); afio en d cud la empresa exportd US$18 millones, teniendo en
consecuencia e 10% de participacidn en los mercados externos para ese afo.

La competencia a nivel naciond es bastante ardua y pargia, han surgido muchas vifias y de muy
buena cdlidad que compiten de igua a igua con las grandes vifias. Es indudable que para b
industria vitivinicola los mercados externos son mucho més aractivos, pues haido aumentando la
demanda mundid por vinoy, en particular ladd chileno, que goza de muy buena reputacion.

Los productos son vinos de distintas cepas, presentaciones y caidades. Es posible de distinguir
cuatro tipos. gran reserva (los mas tradiciondes de la vifid), los de reserva o premium, los
vaietdes y los masvos (“una estreld’ y tetra-brick). En los vifiedos se exprime la uvay se
amacena la chicha. En las bodegas, las chichas dulces pasan por procesos de depuramiento y
tratamiento para ser puestas en maduracion. Luego de madurado € vino se envia a la planta
envasadora, para ser embotellada y embaada. Completado este proceso se disponen los
productos para ser comerciaizados en € mercado interno y externo.

La palitica de expansion de esta empresa ha consistido en la compra de otros vifiedos tanto en
Chile como en d exterior. La empresa subcontrata las funciones de transporte, seguridad y
casino. Alrededor del 70% de la produccion tiene como destino |os mercados internacionaes. En
1994 cambi6 la estructura de propiedad accionaria, comenzandose planes para insertarse en los
mercados externos por la via de aumentar la produccion y la caidad de los vinos. Para taes
efectos se redizaron fuertes inversiones en tecnol ogia de produccion y envasamiento.

En 1994 asume una nueva gerencia, que inicia la modernizacion tecnoldgica y adminidretiva, lo
gue tuvo efectos en lagestion de RR. HH.

Gestion de Recursos Humanos.

En total, VIN dispone de 400 trabgadores. 160 operarios, 200 administrativosy empleadosy 40
profesonales. De los 400 trabajadores, 30% son mujeresy 70% hombres.

Hay un solo sindicato que aglutina actudmente a 157 trabgadores (tasa dfiliacion 39%). El
sindicato esta afiliado a una federacion naciona de trabajadores del rubro.

Las inversones en tecnologia han ido desplazando trabgjadores. En 1996, cuando se

implementaron las lineas modernas de produccidn, se despidid a una cuota importante de
trabgjadores (disminuyo la planta en un 30%). En los Gltimos cuatro afios se han despedido 120
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trabgjadores, basicamente por desplazamiento de trabgo por tecnologia. La incorporacion de
nuevas maquinarias ha modificado notablemente los procesos de trabgo, pero no haincidido
mayormente en la cdificacion dd persond, pudiendo apreciarse una mediana cdificacion de la
mano de obra

En produccion hay dos turnos de trabgjo (de 7am a15pmy de 15pm a1lpm). En d resto delas
tareas los turnos son los normaes. En los vifiedos se contratan temporeros en las épocas de
vendimia. Las cifras de temporeros contratados no se mangan y no existe un sindicato que los
acoja.

Las formas o procedimientos de contratacion son: 2 meses de prueba, luego 3 meses mas de
prueba y findmente contrato indefinido. No existe mucha rotacion del persond. Las relaciones
laboraes son de tipo paterndista: hay una politica de la empresa que privilegia d mantenimiento
de la gente antigua, siendo la gran mayoria de los trabajadores de origen campesino, lo que los
lleva a adoptar conductas muy “apatronadas’.

Existen muy buenas relaciones con los empleadores. Se estima que reina un espiritu bastante
paterndista y tolerante: “(..) cuesta mucho que tomen la decision de echar a alguien, tendrian
gue cometer faltas muy graves para que eso ocurra” (gecutivo).

No existe un departamento de RR. HH., sdlo hay una jefatura de personad que se dedica a las
contrataciones, las negociaciones colectivas y € control de horarios. Una vistadora socid se
dedica a hacer evaluaciones socioecondmicas y administrar 1os beneficios de salud. No existen
mecanismos de evauacion de desempefio.

Relaciones Laboralesy Sndicalismo.

VIN tenia histéricamente varios sndicatos, algunos de dlos muy antiguos. La empresa comenzo
con un solo sindicato, pero a medida que fue adquiriendo vifias y bodegas, se mantuvieron las
formaciones sindicales que existian de antemano en estos lugares. Habia 4 sindicatos de operarios
y uno de empleados, que agrupaba a los adminigtrativos. Luego, € sindicato de empleados se
disolvio y los cuatro sindicatos de operarios se juntaron todos en uno solo, € actua mente vigente.

Por mucho tiempo los dirigentes quiseron unificar los sindicatos, pero la antigua administracion
nunca esuvo de acuerdo con la fusion, preferia mantenerlos por separado dado que € sindicato
més importante habitualmente se iba a huelga. Y la solaidea de tener un solo sindicato con todos
los trabgjadores en huelga, era un costo que la empresa no estaba dispuesta a asumir.

Sin embargo, lanuevay actud administracidn no opuso resigencias e inclusive facilito la unidn de
los sindicatos. Les pareci6 més fécil negociar con uno que con cuatro por separado™,
desechando asi |os temores de paralizacion por presuntas huelgas.

2L Disminuyendo, asi, los costos de transaccion de tener que negociar con multiples sindicatos.
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En & esquema de cuatro sindicatos, € més poderoso y con mas beneficios era e de la empresa
origina, € resto tenia un estandar de condiciones mas precario. Ta Situacion generaba alin mas
incentivos para mantenerl os separados. Una préctica muy comdn en la administracion de
aquel tiempo era contratar a los trabgjadores por una de las vifias subsidiarias, para asi poder
darles menores beneficios y disminuir € poder dd sindicato origind. Con la fusidon de sindicatos,
los beneficios pactados se igualaron para todos |os trabgjadores. Este proceso fue muy dificil de
implementar, dado que las diferencias eran bastante notorias.

Claramente en esta empresa, se reproducen ciertos esquemas patronales en los tratos con los
sndicatos, los cuaes tienen la tendencia a aceptar las decisiones de la empresa adoptando una
muy baja capacidad de autodeterminacion: primero se pregunta s puede hacer ago y luego se
actia

La renovacion de dirigentes ha sdo bastante escasa, 10 usud es que se repitan los mismos de
gempre. Ser dirigente sindical es una “pegd’ bastante ingrata, nadie quiere asumir esta
responsabilidad, declaran los mismos dirigentes.

La dfiliacion que tienen a la federacion de sindicatos del rubro, tiene por objetivo acceder a
cursos de capacitacion que éstos facilitan (lo que nunca ha ocurrido, porque nadie se quiere
capacitar) y tener eventuales respaldos en € caso de que hayan conflictos laborales.

Los Procesos negociadores.

Cuando se negocia en forma“norma”, es decir, cuando se cumplen |os plazos de vigenciade los
instrumentos (contratos), € sindicato debe presentar una propuesta o pliego de peticiones, y en
funcion de la respuesta a ésta de parte de la empresa, se continla la negociacion. En cambio,
cuando se negocia en forma anticipada, se firma un convenio. Aqui, es e empleador € que llama
a negociacion, planteando los puntos de negociacion en forma conjunta con € sindicato. Cuando
se llega a un acuerdo entre los empleadores y dirigentes, entonces la propuesta es llevada a la
asamblea donde se discute y se toman en consideracion las sugerencias de los trabgjadores de
base.

Esinteresante observar que la distincién que hacen en VIN entre contrato y convenio radicaen €
cumplimiento o incumplimiento de los plazos de vigencia edipulados por los instrumentos.
Entonces, firman contratos cuando se cumplen los plazos de vigencia de los instrumentos, y
firman convenios cuando las negociaciones se anticipan a plazo de expiracion. El proceso de
negociacion anticipada (por convenio) dura arededor de 15 dias, mucho menos de lo que dura
un procedimiento por contrato. Para la empresa es preferible negociar anticipadamente, porque
abrela posibilidad de acomodar la fecha de negociacion y, porque es un procedimiento mas &gil.
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Cuando negocian anticipadamente, y no se logra llegar a un acuerdo, se espera hasta que termine
e plazo forma dd instrumento para retomar las conversaciones bgo la moddidad forma de
negociacion (por contrato).

La Ultima adminigtracion (la que asumié en 1994 y comenzo € proceso de inversones antes
mencionado), comenzé a implementar las negociaciones por convenio. La antigua administracion
negociaba con los sindicatos solo contratos, la nueva administracion empezé a implementar |a
moddidad del convenio extendiendo los plazos de negociacion de 2 a 3 afios, aunque en la
practicalos convenios se negocian anticipadamente a cumplir los dos afios de vigencia.

Redlizada la operacidn, se empezaron dificiles conversaciones para igudar las condiciones de
todos | os trabgjadores sndicdizados: todos entrarian en un mismo instrumento no discriminatorio.
Al cambiar de contrato a convenio y unificar € insrumento aplicable para todos, hubo agunas
dificultades para conciliar los intereses de los digtintos grupos de trabgjadores. Los que tenian
meores condiciones no querian reditribuir sus beneficios d resto, y d resto queria no menos de
lo que tenian los més favorecidos. Al find & aumento de beneficios que obtuvo la mayoria de los
trabgadores (se iguaaron las condiciones a nivel de los que estaban mgor), los instd a aceptar
los nuevos procedimientos de negociacion, pese a que € plazo de vigencia fuese superior. Y ala
larga no ha sdo muy significativo este punto, ya que lo usud es que la negociacion se anticipe d

cumplirse los dos afios de vigencia

Las comisiones negociadoras se condtituyen por @ Jefe de Finanzas, € Jefe de Persona (en la
ultima negociacion se hace presente @ Gerente Generd), 3 dirigentes sindicaes y 3 trabgjadores
representantes de las bases. El sndicato tiene un asesor labord independiente (no pertenece a
ninguna Federacion o Confederacion), que sdlo interviene directamente cuando se negocia un
contrato, senténdose en la mesa de negociacion en caidad de asesor. Cuando se firma un

conveno (es decir, la mayoria de las veces) no participay, en estas ocasiones, € didogo es sn
asesores. Cuando € abogado dd sindicato se Senta a la mesa de negociacion, la empresa
también presenta a su abogado. El didogo se rediza de modo directo, pero cudquier tecnicismo
legd esdiscutido en lamesa por |os abogados de las contrapartes.

Usudmente la empresa sdlo ha regjustado los suddos y beneficios monetarios en las variaciones
dd IPC. Eda Situacion generé en su momento (1994) mucho descontento entre los trabajadores,
dado que esperan una subida de sdarios que estuviese més relacionada con las utilidades de la
empresa que con la inflacion. Esta Stuacion llevo a los trabgjadores a interponer una demanda
judicid, para que la empresa regustara sus sdaios y beneficios en razon de incremento de
utilidades. Ante las presiones, la empresa aceptd € regjuste por utilidades.

En la mesa de negociacion sblo se conversan los regjustes de remuneraciones y beneficios, no
estan incorporados temas como la seguridad labord, la capacitacion y otros temas. Las relaciones
con la Inspeccion del Trabgo son bastante buenas, recurriendo usuamente a dla para aclarar
dudas.



Para los trabgadores no sindicdizados, que son un total de 50 trabgjadores (secretarias,
empleados, junior y otros), existe un convenio como grupo negociador, que esta Ssempre a la
expectativa de lo que logra € sindicato. Cuando negocia € sindicato posteriormente la empresa
modifica & convenio de los no dndicalizados, regustando sus sueldos y beneficios
proporcionamente a lo obtenido por € sindicato (claro que los contenidos no son exactamente
los mismos, aungue son muy parecidos en o esencid). Ellos no tienen comision negociadora, por
lo tanto, se les podria caracterizar en la géctica como convenios de adhesén mltiple. Se
pueden hacer extensivos los beneficios del contrato a trabgjadores que se &filien d sindicato, con
un minimo de 6 meses de antigliedad en la empresa.
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CASO CLINICA

CLIN es una sociedad anénima, creada hace sais afios. No pertenece a una red de filiales o
sucursales. Tiene carécter exclusivamente ambulatorio, esto es, no efectlia atenciones medicas de
complgidad que requieran intervenciones de dta envergadura, 0 que descarta, de plano,
mantener en la CLIN un sarvicio de urgencia Ello determina un tamafio mediano en la planta e
ingtaaciones, ausencia de un &ea considerable de hospitalizacion y un régimen horario de trabgo
esencidmente diurno. S6lo hay un turno para garantizar € funcionamiento permanerte de labores
indispensables para que la CLIN opere normamente (guardias de seguridad, servicio de
habitaciones de pacientes hospitalizados, control de maguinaria, etc.). No ha exigtido ningun
proceso de descentrdizacion o externadizacion de funciones. De estaforma, € nive cuditaivo y
cuantitativo de |as actividades se ha mantenido estable desde su nacimiento.

El sector de la atencion médica privada tiende a la especiaizacion, por tanto la base competitiva
de la CLIN apunta, precisamente, a otorgar una atencion especifica, rdpida, sencillay eficiente.
Se dude también a que los costos de  atencion bgan considerablemente s se trata de otorgar
exclusvamente acciones ambulatorias. Dos o tres clinicas propiamente ambulatorias, son los
competidores hmediatos de la empresa y también, d &ea ambulatoria de las grandes dlinicas
privadas.

Gestion de Recursos Humanos

En CLIN se desempefian 170 empleados con contrato de trabgjo indefinido en su mayoria
mujeres. No existen en la empresa labores temporales, |0 que supone una poblacion labora
homogénea. Funciones anexas estan exteriorizadas (casino, aseo, mantencion de equipo) y las
contrataciones externas en € aea asgencid y administrativa sdlo se utilizan para reemplazos
temporales que no pueden ser llenados con la propia planta.

La gestion de recursos humanos esta a cargo de la gerente de finanzas. Se distinguen con claridad
dos categorias de empleados en la CLIN: Una planta adminigtrativa y otra asstencid. La parte
asgencia esta a cargo de médicos que no son funcionarios de la CLIN. Ellos sdlo arriendan
oficinas y participan de las utilidades. El resto ddl persond asistencid (enfermeras, tecndlogos
médicos, auxiliares y paramédicos) son contratados laboramente por la empresa, d igua que
todos los operarios que se desempefian en funciones adminigtrativas (secretaria, contabilidad,
tesoreriay recepcion telefonica).

La empresa no funciona permanentemente sobre la base de turnos, Sno slo para mantener en
funcionamiento labores excepcional es (hospitalizacion, mantencion y seguridad), que involucran un
porcentaje minimo del total de trabajadores (sblo 20 trabgjadores hacen un turno de 12 horas,
intercaldndose cada turno con un dia libre). La jornada habitua de los trabgjadores que se
desempefian en horario diurno es de 36 horas semanaes (media jornada), 1o que ha facilitado la
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feminizacion condderable de la planta labora. Se afirma que es un régimen horario de trabgo que
satisface alamujer, ya que se trabgja media jornada.

Se observa poca rotacion, con tendencia més bien a la permanencia en la empresa. De hecho,
aproximadamente la mitad de los actuales trabgjadores se desempefian en la CLIN desde su
formacion. Los trabgadores que se han retirado 1o han hecho principamente por renuncias. Los
despidos han sdo especificos y de carécter disciplinario. Al haber buenas relaciones con €
departamento de persond, € sndicato, en cuanto se entera de un despido, averigua & motivo,
los fundamentos que se hacen valer y se contacta con la persona afectada. Nunca la empresa ha
recurrido a despidos colectivos, sempre se hatratado de casos individuales.

Existe preocupacion por mantener las rentas del personal acordes con € sector, a efectos de que
los trabgjadores permanezcan en la empresa.

Laplantilla sdarid esté disefiada a partir de una escaa de sueldos seguin la division funciond. No
exise mecanismo individua de determinacion de sdario, Sno que éste se asigna por Secciones:

cada funcién de la CLIN tiene asignado un sueldo base. El nived de cdificacion de los
trabgjadores no difiere mayormente dentro de cada funcidn. Cada labor requiere una determinada
cdificacion que se exige para acceder d trabgo. La determinacion salaria por funcion solo varia
por & grado de responsabilidad que detente cada trabajador. Se reconoce que € sistema de
fijacion sdarid por secciones, independiente del desempefio individua, pudiera crear agunas
desiguadades en la préctica d otorgar, en principio, una misma remuneracion a todos los
trabajadores de una funcion sin considerar su mejor o peor desempefio persond. Se sefidd que,
en todo caso, la empresa vela por € buen cumplimiento de sus empleados y que no seré por

iniciativa empresaria € “desempargjar” aunos trabagjadores de otros.

No hay ninglin mecanismo objetivo y sstemético de evaluacion de desempefio. La cdificacion se
efectlia mas bien por acciones directas como registro de amonestaciones o reclamos de clientes.
Se escoge anudmente, en cada seccion, a mgor funcionario, con un premio de $40.000. En esa
seleccion se considera puntudidad, responsabilidad y colaboracion y la votacion de sus
compafieros de trabajo como meor compariero.

Se observa un buen nivel de relaciones labordes en la empresa: € régimen de horario no se
percibe como agresivo por € persond; la empresa no promueve € sistema de turnos como via
para aumentar € trabgo, hay rotaciones para que los horarios especides no perjudiquen a
algunos trabgadores. La empresa aboga por un sentido de pertenencia de los operarios a la
empresa, de reciprocidad y compromiso mutuo que parece reflgar un sistema de gestion que
permite un clima labord favorable. A dlo se suma la homogeneidad del régimen contractud del
persond, la ausencia de trabajadores externos en las mismas faenes y d dto porcentge de la
planta que ha permanecido en la CLIN desde su origen.

Relaciones Laborales y Sndicalismo
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Exise un sindicato Unico en la empresa, con cinco afios de antigliedad. Cubre a un 66%

aproximado de los trabgjadores. El nimero de socios aumenta entre |os nuevos contratados de la
empresa que se acercan d sindicato parainscribirse. La apreciacion de los dirigentes sindicaes es
que los trabagjadores no asociados consideran indtil incorporarse a sindicato. Por otra parte, se
afirma que ante cualquier descontento, afiliadosy no asociados recurren d sindicato para que éste
plantee sus posiciones.

Laactud directivaes la segunda que hatenido € sindicato. La anterior fundd la organizacion y fue
luego redlegida para otro periodo. Por € cambio de directiva, luego de la segunda negociacion
colectiva, @ afio 1995, € sindicato perdid fuerza'y los nuevos dirigentes han debido ganarse la
credibilidad y confianza de los asociados. El anterior presidente del sindicato se dgo de la
organizacion y luego de la empresa. Actudmente queda en la CLIN sdlo un miembro de la
primera directiva, como asociada a sindicato e incluso aportando con su experiencia.

En su origen, la cobertura dd sindicato abarcaba a la planta asgtencid y adminidrativa. Sin
embargo, a partir dd afio pasado, ya no son socios las enfermeras y tecndlogos médicos, que se
retiraron voluntariamente. Se trata de la segmentacion de categorias profesionaes dentro de la
CLIN, funcionamente diferenciadas, que no ha sdo motivado por la empresa. Pareciera que
enfermeras y tecndlogos médicos se perciben a si mismos como diferentes, 1o que los lleva a
dgar d sindicato y, tratar por su propia cuenta asuntos referidos a sus condiciones de trabgo
tales como jornada labora o remuneraciones.

Desde d punto de vista de laempresa, ta separacion es vista como un proceso natural, motivado
fundamentalmente, porque se trata del desempefio de labores diferentes y que participan de otra
forma en las utilidades de la empresa. En todo caso, o se esimula la segmentacion de la planta
funcionaria: la estructura darid estrictamente funciond tiende a la homogeneizacion dd persona

y se extienden los beneficios del contrato colectivo a todos los trabgadores, sindicalizados o no.
En los contratos colectivos de la empresa d Unico beneficio sdarid diferenciado, y que supone,
por tanto, diferencias sdariales a favor de un grupo determinado de trabajadores de la CLIN, es
la asignacion de cgja para los recaudadores. No se ve la aplicacion de agun ingrumento
empresarid que sgnifique estimular una diversificacion del actor salarid en grupos de interés que
Se relacionen 0 negocien con la empresa separadamente.

Dirigentes dd sindicato afirman que las enfermeras negocian gparte con la empresa. Sospechan
gue se les gplica d contrato colectivo y, sobre eso, ellas negocian otros beneficios sdarides. Sin
embargo, las enfermeras no tienen posibilidad de condtituir otro sindicato, porque no redinen
quérum necesario. Se tiene la percepcion de que las enfermeras presionan por sus propios
intereses y que pese a interesarse por la negociacion desde afuera, d find quieren dgar de
gportar d sindicato y negociar por su cuenta un plus sobre lo convenido colectivamente.

Se perciben como buenas las relaciones del sindicato con la empresa. La percepcion de la

empresa es que e trata de un sndicato que funciona bien: “cooperador, no combativo,
conformado por muy buenos dirigentes’ . Se dude a un acceso f&cil y fluido con la direccion
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de la CLIN y una buena disposicion para abordar 1os temas de interés y encontrarles solucion.
Los interlocutores de la empresa en las relaciones con € sindicato son € gerente generd, la
directora de finanzas y directora de persona. No existe un régimen periddico de reuniones con la
directiva de laempresa, Sno silo se recurre a€lla para tratar casos puntuaes.

La politica de la empresa distingue claramente los &mbitos de accion sindica a la hora de
reconocerlo como interlocutor vaido: los asuntos de contratacion individua nunca se discuten con
el sndicato, Sno con los persondmente afectados.

Procesos Negociadores

L as negociaciones colectivas se han desarrollado a través de un trato fluido entre las partes'y con
bga presencia de conflicto y facil acceso a la informacion sobre € estado financiero de la CLIN.
De hecho, se percibe como colaboradora ala empresa durante la negociacion.

Ambas partes desconocen diferencias entre la negociacion regulada por laley y lainformd. En la
empresa sempre se han negociado contratos colectivos. Nunca se ha recurrido a negociaciones
anticipadas o se le ha ofrecido d sindicato la celebracion de convenios. Ambas partes se gpoyan
en asesores externos durante la negociacion colectiva: oficina de abogados, la empresay asesores
gndicaes, € gndicaio; pero en las reuniones de las comisones negociadoras no intervienen
asesores externos.

Siguiendo la secuencia cronol égica de las negociaciones que se han efectuado, es evidente que €
aumento de la preson sindical de cara a un dza en los beneficios en la segunda negociacion, dio
como fruto € reconocimiento de un monto de participacion sobre las utilidades de la CLIN. Sin
embargo, & poserior declive dd sindicato, con un aumento en la desconfianza y desgano por
parte de los trabgjadores, no impidid que la tercera negociacion, llevada a cabo ademés por una
nueva directiva sin la anterior experiencia, reportara una buena negociacion en generd. Se tienela
clara percepcion de que cada negociacion ha implicado aumentar € nivel de beneficios de los
trabgjadores. Sin embargo, existen peticiones presentadas unay otra vez alaempresay que ésta
ha rechazado. Se tienen presente, entonces, tareas pendientes a lograr en las futuras
NEegOoCi aCiONes.

El mismo afio (1993) que se condituyd € sindicato se presentd un pliego de negociacion
colectiva, a un afio de que comenzara d funcionamiento de la CLIN. Esta primera negociacion se
recuerda buena y cumplié d objetivo de explicitar mediante clausulas en € contrato colectivo,
beneficios que espontaneamente otorgaba la CLIN. Se trat6 pues del reconocimiento por escrito
de beneficios preexistentes.

El segundo proceso negociador (1995) fue més dificil: subié d nivel de demandas. Desde

sindicato se aude a que cierta desconfianza sobre & desempefio ddl presidente en lanegociacion
fue lo que aumentd la conflictividad. En la empresa aducen que € progreso de la CLIN subié d
nivel de expectativas del sndicato. Sin embargo, se llegd a acuerdo findmente sin necesidad de
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recurrir a medios de presion. Se congiguié una participacion en las utilidades, 1o que se considera
un buen resultado parad sindicato. Se evalliad proceso de negociacion como exitoso, ya que no
hubo stuaciones de enfrentamiento y, pese ad desacuerdo inicid, se pudo llegar a un contrato
colectivo. Sin embargo, la negociacion fue dura para d sindicato ya que los socios quedaron
desencantados y escépticos. Hubo renuncias 'y disminuyo € nivel de participacion.

El dltimo proceso de negociacion (diciembre 1997) estuvo a cargo de la nueva directiva del
sindicato. Previo a la presentacion de pliego, se efectud una asamblea para que los propios
asociados establecieran las prioridades de la negociacion y de dlo se redacté € pliego. Se
recuerda que s2 mantuvo € buen nivel de comunicacion con gerencia y se redizaron varias
reuniones. Se reconoce, sSin embargo, que lo pedido origindmente por € sindicato fue muy ato, y
que debieron rapidamente bagjar varios puntos. El gerente generd, recibida la propuesta del
sndicato, se negd a formar parte de la comisdn negociadora, aduciendo que las peticiones del
gndicato eran excesvas e irracionales.
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CASO ESCUELA

ESC es un colegio particular subvencionado, es decir, tiene una propietaria que lo adminisira
financieramente (y en la practica asume también la administracion pedagdgica) y recibe, ademas,
aportes monetarios del Estado. Atiende desde pre-kinder hasta 8vo.bésico, contando en la
actualidad con aproximadamente 1.500 alumnos, distribuidos en 2 locales.

ESC fue fundada en d afio 1980 por la actud duefiay directora. Ella, Sguiendo un discurso que
es comun escuchar de la boca de los empresarios de la educacion, dice que antes de esa fecha
era una “ profesora de vocacion” en una escueatécnicay, “ como me gustaba tanto el area
de la educacion” , aprovechod una Ley que saio en 1979 (Ley 3.476), que le permiti6 ser duefia
de un establecimiento educacional, con gportes del Estado.

Desde la fecha de su fundacion, ESC sdlo ha experimentado crecimiento, sin verse afectado por
las coyunturas econdmicas (recesion de 1982). Parala duefia, € principd reflgo de esta postiva
evoluciéon ha sdo que “los dos colegios de la competencia ya han sido sobrepasados por

nosotros en matriculas’. Segin dla, € factor clave para esta tendencia de crecimiento
congtante y sostenido hasido € dto prestigio ganado por ESC en d sector. Sin entrar aindagar 9

acas0 la version de la duefia corresponde a laredlidad o s esta sobredimensionando |os hechos,

resulta interesante ver la importancia que, para los empresarios de la educacion, tiene la imagen

que proyectan sus edtablecimientos, 10 que se nota especidmente en la manera en que la
sostenedora nos habla de los factores que explican @ éxito de su colegio: “ nuestro excelente
cuerpo de profesores, d buen ambiente interno que hay, € buen nivel de los padresy la
calidad de la ensefianza” .

Sin embargo, d empezar a especificar € contenido de estos conceptos, se revela la red
orientacion de la gestion de ESC. Adi, la“excdencia de los profesores’ es sindnimo de ledtad a
la direccion, mientras d “buen ambiente interno” significa disciplina a todo nivel y ausencia de
conflictos. “ La clave de nuestro éxito ha sido que yo soy muy exigente con mis profes, y
ellos, a su vez, los obligo a ser exigentes con mis nifios. Ellos saben que este colegio sdlo es
para los que me cumplen” . El “buen nivel delos padres’ quiere decir que dlos, peseaser ensu
mayoria empleados publicos y asesoras del hogar, “ son pura gente decente” , y findmente la
“calidad de la ensefianza’ encuentra su Unico indicador en e rendimiento de las pruebas SIMCE.

Con respecto de las relaciones con instancias externas, en ESC no hay convenios o dianzas con
otros colegios, salvo dgunas actividades deportivas, torneos, y actividades “extra-escolares’.
También existen adgunos lazos no muy profundos con su Municipaidad (su servicio de sdud les
enviafolletos parala atencion dentd de los nifios), ademés de larelacion forma con d Minigerio
de Educacion, en la cud sdlo se involucra la directora Seguin la duefig, “ también hay un
convenio con una universidad privada, que nos hace talleres y nos asesora” , aunque d find,
en términos concretos, en lo Unico que consiste esta “ asesorid’, es en € envio mensud de un set
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de diarios y revidas, junto con un ingructivo para que los nifios hagan actividades con los
profesores. No existe ninguna politica de capacitacion docente.

La Unica ingtancia externa a la que se reconoce un vaor es d Estado, en tanto otorga aportes
financieros. Sin embargo, de todos modos existe una quga, en € sentido de que éstos son muy
pequerios e insuficientes. “ Hasta tengo que estar obteniendo préstamos en financieras para
dar vuelta e negocio..., s todo este dinero lo invirtiera en otra cosa, podria ser
millonaria” . También se critica que los materides de apoyo paralas clases llegan muy de vez en
cuando, pese a que existe un aprovisionamiento periodico de textos de estudio. En otras paabras,
desde la version de la duefia, todo parece reforzar laimagen de una empresaria sacrificaday que
s0lo sigue en € rubro de la educacion por una “vocacion profunda’. Si bien puede ser que haya
ago de red en esta vison, de todos modos es dificil pensar que una escuela particular
subvencionada sea un ma negocio, considerando cue cuenta con ingresos estables y elevados
(matricula pagada por 1.500 aumnos mas aportes financieros del Estado), combinados con
egresos muy pequerios (bgos sueldos de los profesores y nula preocupacion por inversiones en

gestion pedagdgica).

Respecto de las relaciones de ESC con su entorno, se repite en este caso una tendencia
recurrente en la mayoria de las indituciones de educacion primaria y secundaria dd pais. €
consderar a colegio como un sstema cerrado, es decir, que no se ve influido por factores
externos y que tampoco necesita redizar esfuerzos para insertarse dentro de un contexto. Se
piensa que su buen funcionamiento y desarrollo como organizacién depende nada més que de una
buena adminigtracion desde “la cabeza’ hacia “€ cuerpo”, contando para elo con un Unico
insumo proveniente del exterior: € dinero de las matriculas y |os aportes etatades en este caso. Ni
los procesos socides, ni la economia, ni la cultura, ni la politica son considerados “relevantes’.
Aungue escapa a la materia de este estudio, conviene hacer notar 1os nefastos efectos que tiene
edta vison predominante, para las politicas gubernamentales de reforma educacional, asi como
paralainsercion de los nifios y jévenes que se forman en este tipo de sSistemas educacionaesen
el mundo ddl trabgjo.

Gestion de Recur sos humanos

Para la sdeccidn del persond no se puede hablar de la existencia de una politica articulada y
estable. La contratacion de docentes esta muy enfocada hacia la buena imagen que puedan
proyectar |os profesores, mas que hacia sus méritos académicos (“buena imagen” definida como
orden, disciplinag, ledtad, buen rendimiento de los cursos). La sdeccidn la hace personamente la
directora, y dla s fijaen d curriculum y los afios de sarvicio. Pero lo més importante para ela
son los colegios donde ha trabgjado € o la postulante, la apariencia fisica y la conversacion que
se sogtengan en la entrevista persond. Asi y todo, “ a veces me equivoco (nadie es perfecto) y
me llegan reclamos de los papas, por gemplo, por coscachos a los nifios... yo jamas voy a
permitir que me toquen a uno de mis nifios..., pero eso pasa muy rara vez...” .
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La adminigtracion de los recursos humanos es marcadamente individuadista, en € sentido que se
privilegian abiertamente los tratos personaes directos, por sobre los colectivos. Esto es
reconocido abiertamente y sin complejos por la directora. La posibilidad de ascender o no esta
Unicamente ligada a la cercania que e logre tener con €ela, lo cud se mide segin la ledtad
persond y lapermanenciaen € tiempo de dicha ledtad (antigliedad). Los que no son del gusto de
la duefia se van y, para detectarl os, ella cuenta con @ apoyo de sus familiares y del persond més
“leal”, ademés de |os comentarios que recibe de padres y apoderados “cercanos’. “ Aqui nadie
me juega chueco, porque yo sé 1o que hace cada unoy s se porta mal seva” .

Este estilo de administracion del persond se puede entender megor alaluz de la historia de ESC.
Dede susinicios, ésta fue pensada y administrada como una empresa familiar (lo cud también es
comun en otros colegios subvencionados). Junto con la duefia, que asumio como directora, su
marido se encargd de todos los asuntos adminigtrativos hasta que falecid y una hermana suya es
profesora hasta @ dia de hoy. Ademas, en los Ultimos afios una hija se incorporé a trabgar como
educadora de parvulos, y un hijo, que es abogado, se hizo cargo de todo € mango contractual-
legd dd persond, aunque siempre con consulta a su mama.

Cuando se fundd, ESC contaba con 82 alumnos, atendidos por 2 6 3 profesores en una casa
chica, la misma donde hoy funciona la sede principa. Afio tras afio ESC fue aumentando su
matricula y ampliando su espacio hacia los terrenos traseros de la casa origind, hesta llegar
actudmente a una cifra aproximada de 1.500 alumnos, digtribuidos en 2 locales. Hoy en diaexiste
un staff de 35 profesores y educadoras de parvulos, la mayoria de los cuales son mujeres con
estudios universtarios. Ademés, hay 5 adminidrativos (secretarias), 5 auxiliares de parvulosy 3
auxiliares de aseo. Para todos elos existen, segin la directora, 2 modaidades de jornadas
laborales. 30 6 44 horas cronolégicas semandes. Se abren agqui varias preguntas, cuyas
respuestas no nos fueron dadas directamente, pero sobre las cudes se dan dgunas luces més
addlante: ¢por qué en e convenio se establece un beneficio “solo para los profesores que tengan
més de 25 horas’? ¢qué pasa con las horas extraordinarias? ¢qué diferencias hay entre las cargas
de trabgo de la gente antiguay la nueva?.

Hay 5 personas que estan en ESC desde 1980 (la directora, su hermanay 3 funcionarios). Entre
el resto de los trabagjadores, segiin la duefia, € nivel de rotacion es muy bajo, aunque reconoce
gue “ hay unos pocos gque se cambian” . Con respecto alos despidos, €lla también asegura que
son una herramienta que casi nunca ocupa: “ Muy rara vez yo echo a algun profesor, |os pocos
gue se van es por su propia voluntad, porgue creen que pueden encontrar mas seguridad en
los liceos municipales, no sé por qué, o pueden ganar un poco mas de lo que ganan aqui” .
Sin embargo, a observar |os convenios colectivos, se puede ver que esta supuesta baja rotacion
no estd.

Comparando los nombres de |os trabajadores que aparecen firmando los convenios de 1992 y de
1994, de los 19 que suscriben € primer insrumento sdlo 8 aparecen en @ segundo instrumento,
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suscrito por 21 personas . Es decir, hay 11 personas que, en € transcurso de 2 afios se
retiraron de ESC y 13, que en € mismo periodo, ingresaron a éste. Ademas, sobre estas cifras,
hay que consderar que € total de profesores de ESC en los Ultimos afios ha sdo de
goproximadamente 40 funcionarios (entre profesores, adminigtrativos y auxiliares), o que implica
gue cerca de 20 trabajadores no estén incluidos en d convenio y no se sabe aciencia cierta cud
es su Situacion. No obstante esto, 1o més probable es que dlos sean “trabgjadores flotantes’ (de
ecuela en escuda), ya que, como veremos més addante, un requisito fundamenta para ser
incduido en € convenio es la antigliedad en ESC. Asi, sumando y restando, se puede hacer un
estimacion aproximada de la tasa de rotacion de ESC, del orden del 75% en dos afios. Nada
hace suponer que dicha situacion haya cambiado en |os afios Siguientes, de los cuales no se tienen
datos.

Aunque no se puede confirmar totalmente para € caso concreto estudiado, 10 més probable es
que edta bga permanencia del persond de ESC esté directamente ligada a una edtrategia
empresaria muy frecuente entre los sostenedores de colegios particulares subvencionados, que
consiste en mantener atas tasas de rotacion del profesorado, para impedir la formacion de una
masa critica estable, capaz de organizarse sindicamente, o cua es posible debido d dto nive de
oferta de profesores (desempleados) y a bgo nive generd de remuneraciones (que Sempre
permite encontrar a algun docente més barato que d actud). La propia directora, d avanzar la
entrevista, dga traducir un cierto grado de control personal sobre la estabilidad labora del
persord: “ el buen profesor, €l que se porta bien, se queda conmigo, €l resto seva” .

Relaciones laboralesy sindicalismo

Como ya lo sefidamos, ESC fue pensada y administrada como una empresa familiar, con
presencia de parientes directos de la duefia tanto en puestos directivos como en roles docentes.
Eda idea de colegio-empresa-familia se hace extensva hacia todos los miembros de la
comunidad escolar, como se pudo pa par directamente en d trato entre los miembros de ESC. La
directora trata a los alumnos de “mis nifios’ y a las profesoras de “hijas’. Estas, a su vez, la
tratan a dla de “mamita’. Luego de la entrevista, nos invit6d a pasar a conocer su ecuela, para
mostrarnos, orgullosa, @ orden y limpieza de sus ingaaciones, asi como la disciplinay decencia
de“su” gente. Resultd increible ver lareaccion de silencio de los profesores en las salas de clases
y de los auxiliares en |os patios ante su presencia, asi como las caricias y hdagos que ela daba a
sus aumnaos, “mis nifios’.

Dadas las dificultades inicides que tuvo la entrevidta, la vison parcidizada obtenida de la duefiay
la imposibilidad de conocer la opinion red de los profesores, contrastados con los datos
obtenidos de otras fuentes, ademés de los antecedentes de los convenios, podemos interpretar
los edtilos de relacion laboral observados en ESC como dtamente autoritarios. EI modelo de

2Cabe sefidlar, que € total de trabajadores incluidos en los convenios es de 21, en 1992, y de 23, en 1994. Para efectos de
estos cdlculos, sin embargo, hemos considerado las cifras de 19 y 21, respectivamente, puesto que excluimos de la
contabilidad a la hermana y a la hija de la duefia, que firman ambos instrumentos, pero que obviamente, dadas las
caracteristicas del caso, no corren ningun riesgo de ser despedidas.
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“familia’ promovido agui es d de la jerarquia, € autoritarismo, la discipling, la ledtad
persondizada, y @ congtante temor a la sancidn del superior. La Unica diferencia con otras
empresas estudiadas es que no s trata de un modelo de matriz paterndistay sSno matriarca.

Con respecto de los sindicatos, la directora tiene una opinion muy clara “ No me gustan los
sindicatos’ . Ella consdera que no se justifica su existenciaen ESC, porque € ambiente es“ muy
bueno y los profesores pueden hacer reuniones informales, como fiestas y convivencias’ .
Esto, sin embargo, no es ninglin mérito. Lo interesante seria que se autorizaran reuniones formaes
de profesores para asuntos “serios’. Pero éstas no se aceptan, por ningun motivo. Subyace agui
con mucha fuerza una nocion del trabgjador como un “nifio” que le debe respeto a su “madre’

gue le datrabgjo y sabe como hacer las cosas bien, megjor que €.

Pero su opinién es aln més tgante: “ el dia en que me lleguen a formar un sindicato, ese
mismo dia cierro ESC, porque podria caer en manos de gente que no es adecuada, ademas
gue lo Unico que hacen es hacer puras peleas’ . En generd, piensadla, los dirigentes sndicdes
se gprovechan dd fuero y piden cosas que son indcanzables. Frente a sus bases, dice por su
parte la profesora, cuentan una cosa 'y hacen otra, son chuecos, y ademés no se pueden echar.
Hay también otra razon de tono marcadamente classta: “ Los sindicatos estan bien para las
industrias, no para los colegios, aqui € nivel esotro”.

El argumento principd, sin embargo, contra los sindicatos et en una concepcion de como debe
gestionarse una empresa’y una escuela “ Creo que no corresponde, si 1o 16gico es que en una
escuela solo exista una cabeza visible que ordene y mande al resto, y esa soy yo' . Esteese
punto de fondo, una nocidn verticdista y autoritaria de gestion. En este contexto, que esta
bagtante expandido como vison empresarid, caben adgunas preguntas. ¢cOmo <e llegara a
implementar la reforma educaciond, que plantea la participacion de profesorado y la
descentralizacion de la gestidn, como forma de gbrir paso ala credtividad y lainnovacion? ¢como
superar la mera transmision de contenidos preestablecidos, para dar paso a “aprender a
gprender”, s la directora cree en las soluciones Unicas a los problemas, determinadas por una
sola cabeza pensante? ¢cOmo, S a los profesores se les trata como nifios y seguramente dlos
mismos estan sodidizados en ese esquema? ¢cud serd lainsercion en @ aparato productivo de
estos nifios y jovenes, socidizados en este marco de rel aciones proyectadas hacia e aula? ¢como
generar relaciones laborales modernas, maduras, equitativas, tecnificadas, S éte es d punto de
partida?.

Egtas preguntas tienen una vdidez generd, puesto que esta escuela puede considerarse
representativa de un estilo de relaciones predominante en € sector educaciond, especidmente €
particular subvencionado %,

BAqui se abre también otra pregunta, por 10s requisitos o estandares que debiera exigir el Estado en materia laboral, para
dar sus aportes financieros alas escuelas.
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Los Procesos negociadores

En ESC, d dstema para determinar las condiciones contractuaes de trabgo de los funcionarios
Se caracteriza por su heterogeneidad. Existen diferentes condiciones para diferentes grupos de
trabgadores. El criterio fundamental de segmentacion es la antigliedad en laempresa, lacud, asu
vez, depende fuertemente de la cercania que se logre tener con la duefia.

A los profesores nuevos que ingresan a ESC, la duefia les hace inmediatamente un contrato
individud, vaido hasta d 28 de febrero dd afio Sguiente. Aunqgue la directora no o menciona ni
existen evidencias empiricas concretas que lo avaen para este caso en particular, cabe sefidar
gue estipico en los colegios particulares subvencionados que la firma de estos primeros contratos
individudes se atrasen por meses, llegando a veces incluso a estar un afio entero trabgjando los
profesores sin contrato. Pero mas ala de esto, o cierto es que hay a lo menos un afio 0 un
semestre, en que € profesor nuevo estd, de hecho, “a prueba’. Cuando se cumple este periodo,
s € profesor es ddl agrado de la directora, considerando su nivel de asistencia, |os comentarios
de los apoderados, las notas que sacan los nifios de su curso, y sobre todo su “ledtad d
colegio”, elale mantiene autométicamente su contrato individua, dandole una vigenciaindefinida.

Ademés de los indrumentos individudes existe un convenio colectivo, que es firmado
goroximadamente por la mitad de la gente (en generd, los que dcanzan mas de 2 afios de
antigledad en ESC, aunque findmente depende de la duefia) y que se renueva cada dos afios
(los afios pares). Se supone que los trabgjadores que tenian contratos individudes, y que e les
prolongé a vigencia indefinida, en dgin momento pasarian a ser incluidos en los convenios
colectivos, en las fechas correspondientes, pero no hay claridad en torno a como operaesto en la
préctica, pues esta muy sujeto a arbitrio de la duefia

Como veremos mas addante, € nivel de beneficios otorgados a través de este ingrumento
colectivo es bajismo (incluso inferior alo que se ha podido observar en otros casos estudiados
en otros rubros), d gemplo mas claro, es que ni Squiera se contempla un aumento rea de
remuneraciones, s0lo uno nomind. Desde @ punto de vista de los beneficios, € convenio sdlo fija
un piso, que es muy bago, sobre € cud hay una politica explicita de premios y regdias
individuales, asignadas seguin € arbitrio de la duefia

A pesar de que lo més probable es que los contratos individuales sean aln peores, la gracia de
ser incorporado a convenio, més que obtener grandes beneficios o garantias laboraes, parece
edar en su importancia smbdlica, puesto que ahi sdlo estan los que han logrado pasar a ser
plenamente parte de la “gran familia’ que es ESC, a través dd reconocimiento de la “mamita’.
Desde @ punto de vista del sentido de pertenencia d colegio, solo a ser incorporado a convenio
se obtiene la legitimacion como miembro: d resto esta en eterno estado de “pruebd’, es una
poblacion flotante. Aun asi, no dgja de llamar laatencion € dato ya sefidado de que, entre 1992
y 1994, s6lo 8 de los cerca de 20 firmantes dd convenio se mantienen. Incluso entre los
“miembros plenos’ existe una rotacion importante.
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Sobre las caracteristicas mismas de la eaboracion del convenio, sgun la directora, “aqui los
convenios sempre han sido muy amigablesy sin conflictos, porque yo ofrezco mucho més que los
otros colegios. por eso mis profesoras no tienen derecho a reclamar”. Hay que destacar agui la
curiosa nocion que se tiene de los “derechos’ de los trabgjadores, reducidos Unicamente a
“derecho” de aceptar lo que € empleador dice. Otra sefia de lo “buend’ que es la sostenedora,
es que dla envialas copias de sus convenios a la Ingpeccion del Trabgo correspondiente (pero
s0lo @ "92y e "94), cosa que los otros colegios no hacen. Aqui habria sido interesante averiguar
por qué esos dos afios ela envid los instrumentos a la Inspeccion del Trabgo y por qué después
(‘96y ‘98) no los volvid aenviar, pero no fue imposible obtener informacion a respecto.

En relacion con € conflicto, éste eta totalmente excluido como posibilidad dentro de ESC. “ Han
sido muy contados los casos de gente que sea conflictiva o desleal con ESC, cuando yo me
doy cuenta que no se ponen la camiseta como debieran, los echo al tiro..., es que aqui en
este colegio & ambiente es muy rico...”. En la Ingpeccion del Trabgo tampoco habian
antecedentes sobre conflictos en esta escuela. De todas maneras, la directora cuenta que se
produjeron algunos problemas en € convenio de 1996 “ porgue yo queria otorgar 10s mismos
beneficios a los profesores nuevos y a los antiguos y reclamaron los antiguos’, pero
después se aregld. Aungue no es explicita, insinda que, aunque por escrito todos quedaron
empargjados, en los tratos informales con los profesores adscritos a convenio se mantuvieron las
mismeas diferencias. En @ Ultimo convenio (1998) “ aunque la gente no tuviera derecho (otra
vez la curiosa nocion de los “derechos’) se les dieron a todos sus beneficios’ . Sobre estos
datos, sin embargo, no existe nada que los respa de (més que la verson de la sostenedora), pues
no nos fueron facilitadas copias de los convenios, ni tampoco la Ingpeccion del Trabgo dispone
dedlos.

Como se puede ver, no se puede hablar aqui de un “proceso negociador” propiamente tal. Més
bien lo que hay es un convenio daborado unilateramente, d cud suscriben agunas personas, las
més antiguas y cercanas a la directora-duefia. No hay comision negociadora, no hay pliego de
peticiones, ni hay intercambio de opiniones para fijar las condiciones de trabgo. “ Lo que yo
hago es citar a todas mis “ hijas’ a una reunion, donde les ofrezco los beneficios para el

periodo que viene y €los los aceptan..., nos juntamos en una sala, se respeta todo lo del

convenio anterior y se aprueba... S este es un ambiente muy rico” . Por supuesto, “todas’ no
son en readlidad todas, sino aproximadamente la mitad de los funcionarios de ESC.

Nunca se ha efectuado un contrato colectivo en ESC y ala directora eso le parece bien, pues es
una sefid de que ESC no tiene ningln problema. “ Nunca se ha escuchado hablar de eso, 1o
gue pasa es que los profesores estan contentos’ . Ahora, s en algiin momento se planteara la
posibilidad de redlizar un contrato colectivo, con un proceso negociador que siga todos los
procedimientos y reglas establecidas en la ley, la duefia no seria partidaria de aceptarlo. En esto,
ella es bastante directa y explicita: “ yo creo que cada persona tiene su interés propio y sus
derechos individuales, por eso no me gusta € sistema de los contratos, porque no permite
dar incentivos individuales. A mi me gusta premiar a mis profesoras que se portan bieny a
las que se destacan y de hecho lo hago, segun la calidad de sus cursos y la lealtad que
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demuestren al colegio. Por eso me gustan los convenios’ . Este parrafo es lo suficientemente
claro por si mismo, y expresivo de lavison del empleador, en d sentido de que no se reconocen
derechos laborales basicos, y de que, en cambio, todo depende de las conductas individuaes. S
edta logica se insarta en un contexto de fuerte paterndismo, queda claro que las conductas
individuales no se evalan en funcidon de méritos objetivos o de criterios técnico-profesionaes,
sino en funcién del grado de ledtad alos criterios de la“mamitd’.

En un plano més generd, la duefia tiene la impresion persond de que los convenios son un
procedimiento correcto, Sempre que se hagan en buena forma, “ como nosotros, que estamos
tan bien” . Pero cree también que, a la larga, los convenios van a tender air desapareciendo,
porque no todos los empleadores son correctos en cumplir con las reglas. En otras paabras,
desde eta vison, alalargaen d mundo del trabgo no habra ningin tipo de regulacion, regirala
“ley delasdva’.
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CASO TRANSPORTES

TRANSP es una empresa que presta servicios de distribucion a una empresa embotelladora. Su
historia como sociedad es reciente, Sh embargo sus miembros (tres empresarios) tienen unalarga
historia como transportistas prestadores de servicio ala embotelladora. La sociedad, como tal, se
formé en d afio 1994 como respuesta a una necesidad de permanecer como prestadores de
servicio de la Embotdladora. De las 43 empresas transportistas que existian, Embotelladora
Andina decidi6 reducir drégticamente d nimero de empresas transportistas, de manera que
recomendo a sus 43 proveedores formar sociedades entre ellos, de las cuaes en agin momento,
elegirian alas mgores. En este proceso surgié TRANSP.

El crecimiento y expanson de la embotelladora se tradujo en la formacion de un cuerpo de
empresarios, duefios de camiones, que crecian junto con laembotelladora. El problema mayor de
estos nuevos empresarios condgtié en la relacion de edtricta dependencia y regulacion de la
embotelladora, en términos de vaor de los fletes, de los niveles de productividad, de los
porcentgjes por cga y de nivel de descuento por los camiones que paulatinamente han ido
adquiriendo.

La empresa de TRANSP, se formd con ambicidén de ser empresa modelo, de manera que
eigieron un recinto confortable, se invirtid en tecnologia necesaria para € control de la
distribucidn, se capacito d persond que trabgjaba en la cale y se les mejoraron sus condiciones
laboralesy los saarios de acuerdo alo establecido por laembotelladora.

A partir de findes dd afio 1994 se formaron empresas mas sofisticadas, pero sempre impul sadas
por la embotdladora, ya que los empresarios seguian siendo, en su mayoria, duefios de un
camion que se encontraban ahora como propietarios de varios camiones, sin una raciondidad
empresarid definida. Con las medidas antes sefidadas, |0s niveles de rotacion de persona fueron
muy bgos, puntuamente en TRANSP la rotacidon es escasa, la que hay es entre € persond

adminigtrativo. Seguin nos informa € Gerente Generd, |os reclamos de la gente que se va son por
aumento de sueldo y por € trato que reciben de resto de los trabgjadores. Ademés, cabe
sefidar, que en d caso de los cargadores € que se va deriva a la construccidn, a la competencia
0 a cervecerias, pero muchos de dlos vueven y son recibidos, porque conocen las rutas 'y €

modo de trabgjar; a los Unicos que no se acepta es a los que han robado o agredido a agun
cliente.

En lo que dice rdacion con la infraestructura, € capita fundamental de TRANSP son los
camiones que la embotelladora les indujo a comprar. Se trata de camiones computarizados, cuya
carroceria y los esténdares internos fueron disefiados por la embotelladora para € tradado del

producto y para actuar como publicidad en movimiento. La principal competenciade TRANSP,
en laactuaidad, esta en las empresas que se han incorporado recientemente a prestar servicios de
digtribucion, dado que tienen un perfil claramente mas profesiond que las empresas “histéricas’,
con una raciondidad empresarid moderna y una gestion de la distribucion de gran cdidad. La
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tendencia es que estas empresas més modernas (3) terminen por absorber a aquellas que estén
sendo consideradas ineficientes por la embotelladora.

La poshilidad de TRANSP de prestar servicios a otras empresas la perciben como remota,
dada la alta competencia con grandes empresas de transporte que operan en Chile, y por €

hecho de que los margenes de utilidad que arroja € trabgjo con la embotelladora es dto y €

efuerzo es rdativamente poco. Influye también en edo la disposcion scolégica hacia
embotelladoras TRANSP ha crecido a su dero y sguiendo sus indicaciones. Fuera de este
contexto, € mercado les parece dtamente hostil y TRANSP agpuesta por crecer en la
embotelladora, con lacomodidad de lo conocido y con riesgos més controlados.

Gestion de Recur sos Humanos.

En los ultimos dos afios, de un totd de 102 personas (71 peonetas, 25 choferes y 6
adminigtrativos, Sin contar a los 3 empresarios), se han ido 6, de los cuales 2 son peonetasy 4
son adminigtrativos (los 4 son mujeres).

El persond de la empresa esté formado cas en su totdidad por personas de sexo masculino (98
hombresy 4 mujeres, sin contar con una empresaria asociada).

En general, TRANSP desarrolla estrategias de contratacion de su persond de una manera muy
informal (ausencia de antecedentes pendes, la empatia que se establezca en las entrevistas 0
conversaciones, referencias de otros empresarios, experiencia). Todos estos criterios se mangan
de un modo informa, dado que lo que mas pesa es @ 0jo del empresario, dado que elos dicen
conocer, por SU experiencia, quienes son aptos 0 no: “ uno se da cuenta rapido, de puro
mirarlos quién es bueno para este trabajo y quién no“ .

Regpecto de las remuneraciones, los choferes de TRANSP, tienen contratos indefinidos y  un
porcentaje por caja descargada (que del 19 % de la utilidad por cgjade hace 3 afios cayo d
16%), @ objetivo de este sueldo varigble es generar la motivacion necesaria para un buen
desempefio. En promedio los choferes ganan entre $200.000 y $350.000 (en verano, cuando la
demanda aumenta algunos llegan a ganar hasta $600.000). Las exigencias que se |les ponen para
acceder como choferes es la de una licencia d dia; una hoja de vida limpia respecto de fatas
graves contra las leyes dd trénsito; coordinar la actividad de los cargadores; vigilar que estos
tengan buen comportamiento en los locales de los clientes y que no roben los productos del
camidn o de los propios clientes; disponibilidad para dar las vudtas que sean necesarias durante
el dia; deben ser honestos d extremo, dado que diariamente manegjan, en promedio, $1.200.000
por cada vuedta que dan (en este sentido normamente los empresarios hacen vista gorda de agun
aspecto antes sefidado, S es que satisfacen este Ultimo requisito).

Al rededor ddl 85% de €ellos tiene la ensefianza media completa. En los hechos, los choferes no

s0lo conducen € camion, “ también tienen que hacerle la mantencién al vehiculo, coordinar
a los peonetas, recibir los pagos de los pedidos de los clientes y solucionarles los
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problemas’ , que a veces vienen desde la propia embotelladora (los camiones durante la noche
Se quedan en los patios de la embotelladora donde los cargan, € problema es que normalmente,
en e corazdn de los PALET, van cgjas con botellas de menos o rotas. No se puede controlar
cada PALET en su totalidad, es fisicamente imposible, de manera que las fatas o ausencias de
producto sblo se hacen evidentes a entregar € pedido. Lo fatante lo deben reponer o pagar los
choferes y los cargadores, ya que la embotelladora, una vez que € producto sde alacdle no se
responsabilizay supone que € cargamento estd completo).

Los cargadores, por su parte, son personas con bajos niveles de escolaridad, se les pide salud,
experienciay honradez. Ellos tienen contratos indefinidos con un sueldo base (6 suedo minimo),
sobre € cua ganan un porcentgje por cga descargada. TRANSP paga actualmente 3 pesos, 1o
mismo que hace tres afios (en |os hechos actudmente € que més gana en temporada de bgjatiene
un sueldo de $160.000 y en temporada de dta (primaveray Verano) gproximadamente logran
obtener un sueldo de $220.000. Pese ala mantencidn de este porcentgje en términos de volumen
de ventas esta s ha incrementado, de manera que los suddos también se han vigto
incrementados.

Lajornadalabora comienzaalas 7 de la mafianay no tiene hora de término, en época de bgjala
mayoria termina alas 15 horas y en época de dta la mayoria termina a las 22 horas. Lo mismo
ocurre con los choferes.

Norma mente llegan a este empleo por parientes y amigos que trabgan de cargadores. De €llos,
agunos han logrado aprender amangar camiones'y, por buen comportamiento y confianza de los
empresarios, han llegado a ser choferes, de hecho elos son los Unicos que tienen dguna
posibilidad de promocion y asenso dentro de las empresss.

Su funcidn les exige no sdlo descargar las cgjas, Sno también tratar de modo adecuado a los
clientes. En lo informd ‘deben hacer aparecer las botellas que faltan como sea o0 se las
descontamos, es la Unica manera de evitar € robo... deben saber las rutas por donde se
realiza la distribucién”, orientar a los choferes nuevos con los clientes, cobrar los pedidos
redizados (muchos choferes sdlo conducen de modo que los cargadores los suplen en dgunas
funciones). Consderando lo anteriormente sefidlado, €los son d Ultimo edabon en d proceso de
digtribucion, € peor pagado y d més dificil de “disciplinar” en términos laborales.

Uno de los beneficios que ofrece TRANSP a sus peonetas, es la “casa de llegada’. Ahi los
peonetas llegan en las mafianas. Tienen una sdla con cocinillas a gas, duchas cadientes y casilleros
personales. Es € lugar donde los recogen los camiones y donde marcan tarjeta. Aqui esperan las
primeras, segundasy terceras vuetas mientras cargan los camiones en la embotelladora. También
tienen unatelevison para matar los ratos libres.

El persona adminigtrativo estd compuesto por dos contadores, un junior, dos secretarias y una
persona que aiende y se relaciona directamente con los trabgjadores por cuestiones de
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adelantos, descuentos. Aqui los sueldos varian desde $180.000 a $350.000. Sus contratos son
indefinidos y tienen un horario labora que comienzaalas 8 de lamafianay terminaalas 17 horas.

Relaciones laboralesy sindicalismo

En generd, larelacidn que se da entre trabgjadores y empresarios es marcadamente paterndista,
de modo que larelacion es directay persona  (es frecuente que alguno de los empresarios haga
anticipos y préstamos del propio bolsillo; sdidas a dgin bar a tomarse unas copas con sus
empleados; peleas aviva voz donde se dicen de todo, paraluego no hablarse durante un tiempo y
findmente volver a conversar como antes). Define su empresa como una “verdadera familia’. Los
vaores que més destaca €l empresario son los de lealtad y respeto.

Las relaciones entre los trabgjadores son aceptables, pero entre dlos se establecen claras
diferencias y jerarquias. Los administrativos son los més algados dd resto de la enpresa, en
cambio entre choferes y peonetas hay bastante cercania aunque las relaciones entre ellos son
ambivaentes, pues se mezclala cooperacion y la desconfianza.

De acuerdo con la informacion obtenida de choferes y peonetas “ TRANSP es una de las
empresas mas explotadora de todos los fleteros’ , se comparan con otras empresas donde los
choferes y los cargadores logran sueldos superiores a los de dlos (en promedio los choferes de
las mgores empresas dd sstema  pueden ganar normamente hasta $320.000 y los peonetas
logran hasta $180.000 en época de bga). La mayoria de elos (60%) tienen mas de 6 afios
trabgjando con la empresa 'y la han visto crecer, Sin embargo sSenten que su Situacion no guarda
relacion con este crecimiento.

Reconocen los actuaes beneficios que laempresa les entrega s comparan su Situacion con laque
tenian hace 6 afios atras, pero tienen clara conciencia que esto se debe mas a la embotelladora
gue ala iniciativa de sus empleadores, es més, manifiestan tener mas confianza en la gente de la
embotelladora, que controla € proceso de distribucidn que en sus empresarios, de manera que
cuando hay irregularidades en los sueldos, entrega de ropa o porcentges recurren a la
Embotelladora, que en muchos casos toma cartas en @ asunto. Esto se ve reflgjado en @ hecho
todos Illevan un conteo propio de la cantidad de producto que han movilizado para cacular su
porcentagje, pues estiman que la empresa sempre les entrega menos de [0 que les corresponde,
por otra parte la ropa no les llega en su totalidad (dos pares de todo por temporada),
epecidmente las parkas. En términos globades la desconfianza y @ resentimiento hacia los
empresarios es muy ato. Por otra parte, élos hablan de gente de confianza de los empresarios
gue reciben mejores suedos y mejores condiciones, que actlian como soplones y delatores de
agquelos colegas que movilizan a sus pares a reclamar u organizarse y también son soplones
respecto de robos 0 “movidas’ que hacen dllos.

Al consultar por las razones que los mantienen agui, sefidan que tiene la ventgja de que no esun

trabgjo tan duro, pues tiene “sus tiempos’, no estan amarrados a un lugar fijo todo € dia,
conocen gente y en época de dta, ganan mas que en otras partes (de acuerdo con su
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percepcion). Los choferes son mas tgjantes y afirman que estan aqui, porque & mercado labora
de los choferes etd mao y en generd es inestable, de modo que prefieren quedarse como mal
menor.

Los adminigtrativos fueron muy cautelosos en sus opiniones y no dijeron mucho, savo que estan
felices de estar donde estén.

Por su parte, los empresarios de TRANSP consideran a su personad como gente de muy mal
nivel, alos cudes no se les puede dar mucha confianza. Los consideran “flojos’, porque carecen
de habitos laboraes (puntudidad, ausentismo) de hecho, siempre tienen contratadas 4 personas
por g fdla aguno, lo cud suele ocurrir. Por otra parte los empresarios senten que han hecho
esfuerzos significativos con los contratos indefinidos, las casas de llegada, los uniformes (dllos
pagan & 50% de su costo) y que, sin embargo, los trabgjadores nunca estan conformes y no
reconocen estos esfuerzos.

Hoy en dia los empresarios de TRANSP estan preocupados por € dto nivel de
sobreendeudamiento de sus trabgjadores, dado que dlos sienten la presion por préstamos,
anticipos o incremento en sueldos y porcentgjes por cga. En su opinion, esto ha significado una
relacion muy tensa en los Ultimos dos meses.

El persond adminigrativo no es suficiente ni ha manifestado interés por formar dgun tipo de
organizacion gremia, cabe decir que muchos de dlos son parientes, familiares o personas de
confianza de los empresarios.

Los choferes y ayudantes hasta hace dos afios, participaban en un sindicato interempresas, que
negociaba directamente con todos los empresarios reunidos en la Asociacion de Feteros de la
embotelladora. La Asociacion se disolvio a findes del ‘95 y cada empresa negocidé con su
persond. TRANSP, como edtrategia, ha mantenido buenas relaciones con los dirigentes sndicaes
de su anpresa, donde & nimero de afiliados es del 70% (en € caso de los conductores), los
peonetas no tienen sindicato y cuando lo hubo fue por Ia organizacion interempresa que negociaba
con los empresarios en la Asociacion.

Cabe decir que, en ese periodo, la Asociacion estimaba que lo mgor era establecer un
indrumento genérico igua para todas las empresas de manera que favorecia los convenios
colectivos y la presencia de dirigentes sindicales, pese alo cud en d afio 1995 los choferesy los
cargadores consguieron redlizar contratos colectivos.

Al terminar la Asociacion, los sindicatos fueron vistos como amenazas. Segun |os empresarios de
TRANSP, los sindicatos trabgjan sempre con € tejo pasado y que @ Unico interés que tienen es
por e sueldo y que d margen de eso no tiene ningun atractivo para los trabgjadores, pues no
logran convocar a los trabgadores para informacion previsona, posbilidades de terminar sus
estudios béasicos 0 medios, organizacion para adquirir juntos rega os navidefios.
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Hoy endiaen TRANSP existe un solo sindicato, @ de los choferes, Sn embargo no tiene ninguna
credibilidad (falta de dinero para las compras de Navidad, hay desconfianza respecto de los
dirigentes, porque en € parecer de los ayudantes estos tienen meor trato que € resto; fdta de
eficacia, dado que no conseguian ningin beneficio solicitado por los cargadores a los
empresarios), de hecho exigte @ sindicato, pero sdlo nominalmente, puesto que no opera. El

descrédito de ladirigenciay los nulos resultados hacen que los choferes vean d sindicato como un
riesgo (* los marca ante los empresarios’ ) sin ningin tipo de beneficio.

Por su parte, los peonetas no tienen sindicato, aungue si 1o tuvieron cuando la negociacion era
interempresas. La razén dada por agunos de ellos es que se arreglan alabuenacon TRANSP, y
gue hasta ahora los empresarios le han cumplido. Sdlo algunos se qugan de que existen tratos
diferenciados hacia ellos segin la amistad y cercania alos empresarios, antes que por criterios de
rendimiento y responsabilidad laboral.

TRANSP, copiando a otras empresas pares, han disefiado un bienestar que se preocupa de los
regal os de Navidad, de un fondo de salud y escolaridad. La empresa gporta un monto igua a que
logran reunir |os trabgjadores. La percepcion de los trabgadores es que € bienestar funciona bien
y de un modo transparente, se sabe cuanto hay y cuanto se gasta, que Sempre es un poco Més,
de modo que la empresa coloca este diferencid y 1o publicita.

Un dato interesante es que € bienestar esta dirigido por la empresaria asociada, un chofer eegido
democréticamente por sus pares y un peoneta eegido de igua modo. La figura de la empresaria
es la de proveedora de favores y servicios a los trabgjadores; €la es vista por muchos como la
Unica empresaria vaiosa, la mayoria la respeta y defiende. Me parece que su actitud y su
condicion de mujer genera un efecto singular en los trabgjadores (yo diria que es vista como una
madre generosa, buena, pero muy exigente sobre todo con larectitud y honestidad para con €lla).
La mayoria de los peonetas y choferes la buscan, en muchos casos solo para hablar con dlay
contarle sus vidas y problemas. Ella ya es madrina de muchos de los hijos de |os trabajadores.

Procesos Negociadores.

Bl ssema utilizado es proponer alos trabgjadores, en una reunion convocada por la empresa en
la que participan todos los trabgjadores que quieran estar, un contrato igual para todos. Se
discuten agunos temas puntuaes en la oportunidad como d reguste dd IPC y € regjuste del
porcentgje por cga. El clima de estas reuniones es muy tenso y genera fuertes tensiones, cabe
decir que este proceso se haredizado unavez por afio.

La propuesta empresarial se cierra con una invitacion a eegir representantes para afinar detalles,
una vez que e llega a acuerdo con los representantes se presenta a la asamblea d resultado de
las conversaciones y se solicita que cada trabgjador pase a conversar con @ empleador para
explicar y aclarar dudas y Situaciones pendientes (préstamos impagos, descuentos por planillas,
solicitud de préstamos, rutas de distribucidn, camion en que quedarian.). En este Ultimo proceso
los trabajadores sogpechan que se  hacen ofertas y tratos diferencides a los trabgjadores, de
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manera que € contrato se termina por negociar en forma privada, |os incrementos propuestos
publicamente por los empresarios se cumplen, a parecer, para todos. Los trabgjadores en
principio se opusieron a este sstema, de manera que presonaron para lograr un espacio
colectivo para abordar € tema.

En los hechos se trata de contratos individuaes propuestos por los empresarios que buscan la
adhesion multiple de sus trabgadores por un mecanismo que smula una negociacion con €
colectivo de los trabgjadores. De hecho, es atamente probable que d momento de firmar cada
uno su contrato exigta un trato diferencid, no anivel contractud, pero si anive verba adquiriendo
las partes compromisos de paabra, vadidosy eficaces para ambas partes.

El contenido de los contratos se refiere a los porcentges, sueldo base, aguinaldos, entrega de
ropa d afo, d familiar y la jornada labora. De acuerdo con lo planteado por choferes y
ayudantes, normamente, no existe una resta de lo ya logrado, pero si una congelacion, por
gemplo en los porcentgjes, es decir en @ variable y en los aguinados. Aunque existe conciencia
de una merma por € congdamiento antes sefidado, la mayoria se conforma, porque en los
hechos € volumen de ventas se ha incrementado afio por afio, de manera que sempre han ido
ganando un poco mas.

Los trabgjadores en su mayoria no se qugan publicamente, porque estdn comprometidos con
favores personales d margen del contrato y la negociacion (préstamos, adelantos, entregar una
vuelta mas a choferes y peonetas para que aumenten su sueldo, entregar rutas de distribucion de
mayor rendimiento en cgas). En este sentido, los empleadores juegan con estos favores
permitiendo incrementos importantes en € suddo variable. Esta forma de proceder rompe la
unidad de los trabgadores, genera desconfianzas entre dlos y actitudes serviles entre los
trabgjadores, donde los més beneficiados guardan estrechas |edtades hacia los empresarios.

Se sabe que varias personas, muy valorados por |os empresarios, han logrado quedar trabgjando
en la embotelladora por gestion de elos y como reconocimiento a edtas ledtades. Entrar a la
embotelladora es para muchos lo megor que les podria pasar, de manera que es un gancho muy
fuerte para estimular la adhesién a TRANSP. Otro mecanismo de premio de ledtades es subir a
un ayudante a chofer de camidn cuando se produce aguna vacante.

Cuando exigtian sindicatos interempresas, tanto de cargadores como de choferes (hasta @ afio
1995), lograron un contrato colectivo, en esta época ambos sindicatos contaban con |os asesores
externos y capacidad de convocatoria. El proceso, desde @ punto de vista empresaria fue
traumatico, pues d conflicto cas termind en huelga. La embotdladora, por su parte, tomé cartas
en @ asunto para mediar @ conflicto, dado que un dia de paraizacion del proceso de distribucion
le sgnifica pérdidas millonarias. El resultado fue bueno tanto para choferes y ayudantes. En €

caso de los Ultimos lograron un porcentgje minimo por cgavendiday € incremento del 100% del

IPC, mas un 8% dd mismo. Los choferes lograron incrementar € sueldo variable y la entrega de
dos uniformes por temporada.
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Luego de esta negociacion vino la disolucion de la Asociacion de Fleteros, sin la Asociacion las
organizeciones se atomizaron y tuvieron que negociar con sus empleadores directamente; aqui
varios sindicatos se disolvieron y otros entraron en crisis. En @ caso de los peonetas de TRANSP
el sindicao se disolvid y en @ caso de los choferes d sindicato entr6 en crisis de credibilidad,
evidentemente un factor que configuré este estado de cosas fue la edtrategia usada por los
empresariosy que ya sefidlamos.

No se pudo acceder a comparar datos de los contratos, salvo aguno que nos fue sefidado como
tipo por los empresarios.
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CASO SUPERMERCADO

La empresa tiene 20 afios de existencia. Se trata de una compafiia de crecimiento sostenido y
continuo, desde una Unica sucursa origina hasta hoy que redine grandes multitiendas. Se trata de
una empresa firmemente instalada en € mercado, con una clara ventgja sobre sus competidores:
el tamafio, cdidad, abundancia, precio y servicios que presta le otorga una posicion destacada.

Las sucursaes de la empresa pertenecen a un mismo duefio pero funcionan bgjo razones sociales
distintas.

Gestion de Recursos Humanos

S bien las sucursdes funcionan con digtintas persondidades juridicas, toda la administracion se
centrdiza en € establecimiento principd. En cada sucursd hay oficinas locdes que sguen las
directrices de la centra. Asi acontece con la administracion de recursos humanos, existe un
encargado en cada sucursal, pero la gerencia eta centraizada. ASmismo, a la hora de negociar
colectivamente, una comison Unica representa a la empresa ante todas las sucursdes. Td
comision esté conformada por |os gecutivos de la sucursa principd.

La politica de contratacion labord en la empresa es la que usudmente hemos congtatado:
contratacion a prueba, en este caso 45 dias, y poderior contratacion definitiva. No hay
trabgjadores temporales ni se ocupan externos. De hecho, d contrario de la actua tendencia
descentralizadora en la organizacion dd trabgjo, la empresa ha absorbido funciones accesorias d
giro principa: guardias y funcionarios de casino son contratados labora mente por laempresa.

Sn embargo, pudo apreciarse que otras funciones vinculadas a la empresa son desempefiadas
por trabgadores independientes, sn ningun vinculo labora con la empresa En efecto,
empaquetadores y promotoras trabgjan sdlo a honorarios. Los empaquetadores congtituyen un
grupo que s mantiene externo a la empresa, pero que son incorporados a la misma como
trabgjadores en otras funciones cuando es necesario, otorgandoseles contrato labord. Es posible
observar casos de empaguetadores que, luego de ingresar a la empresa como empleados,
“ascendieron” a cargos 'y puestos més estables y mejor remunerados. Se trata, por tanto, de un
grupo externo pero muy cercano a la empresa, que Sirve a ésta para proveerse de persond que
yaconocey que estd d tanto de lasfuncionesy tareas de laempresa.

También trabgan estudiantes secundarios, especidmente los fines de semana, como
empaguetadores. No estén vinculados en forma estable a la empresa, Sino que es un trabgo
ocasional con grados de continuidad relativa.

Actudmente, los dirigentes sindicdes estiman d nimero de trabgadores contratados por
SUPERM entre 650 a 700 aproximadamente. Los empaquetadores no superan las 70 personas.
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Se estima que cas un 70% de los trabgadores contratados laboramente en la empresa son
mueres. Resulta destacable ademés que e trata, principamente, de jévenes™; @ promedio no
supera los 30 afios, sdvo dgunos funcionarios que estan contratados desde que comenzo la
sucursal 0 desde los inicios de la empresa — gproximadamente un 10%-. Esto se traduce en una
edtabilidad muy relativa en la mayoria de los empleados. Al ser su primer trabgo tienden a
permanecer menos de tres anos, pronto emigran buscando otra dternativa o bien, rotan de una
ocupacion a otra. SOlo después de ese lapso puede hablarse de estabilidad laboral y de
permanencia que se prolonga mas dléa de los Sete o diez afios.

Las condiciones de trabgjo en la empresa son meores que & promedio de las empresas dd
sector: las remuneraciones son més dtas —os dirigentes sndicaes indican que € promedio sdlarid
bruto es de $140.000 mensuaes- y también es mas flexible lajornada de trabgo -en los hechos,
se trabgja media jornada laboral; una semana en la mafiana otra en la tarde, quedando libre €
resto del dia. También se reconocen como dias de descanso dos domingos a mes™-.

Las funciones desempefiadas son diversas segin la seccidn que se trate -panaderia, cagjeras,
verduleria, carniceria, pescaderia, etc.-. Los trabgadores de las secciones que requieren un
conocimiento técnico especifico -carniceria, pescaderia- reciben remuneracion adiciond por la
cdificacion que reguieren tales funciones. En esos casos, d promedio sdaria puede dcanzar los
$180.000 6 $240.000 mensuales.

La Gerente de Recursos Humanos destaca que empleados de otras tiendas de la competencia
postulan alos cupos que se abren en laempresa. Sin embargo, 10s trabajadores estan conscientes
que dlo tiene como contrgpartida un mayor nivel de exigencia 'y trabgo, que se traduce en un
edricto control y supervigilancia sobre € desempefio por parte de los supervisores y encargados
de seccion.

La empresa afirma que opta por la dternaiva de mantener un éptimo nivel de atencion d cliente,
por lo que cabe mantener un costo mas ato en |o que a remuneraciones e refiere. Se afirma que
ello es posible dada la segura posicion de la compafiiaen € mercado.

Relacioneslaboralesy sindicales
Actudmente existen dos sindicatos en la empresa: uno en cada sucursa. No hay mayor relacion

entre dlos. Se trata de organizaciones que en la préctica funcionan como s pertenecieran a dos
empresas digtintas. Incluso, como se verd més adelante, existe entre ellas desconfianza.

24_a gerente de recursos humanos comentd que la empresa pretende iniciar la contratacion de personas de tercera edad, por
su entusiasmo y entrega a trabajo.

2El articulo 38 del Cadigo del Trabajo garantiza, para los trabajadores del comercio, como minimo, sdlo un dia domingo de
descanso semanal a mes.
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Es evidente que de un tiempo a esta parte, las relaciones empresa-sindicato en la sucursd
observada, se hen transformado y lo, por un cambio generaciona en ladireccion sindica que ha
Supuesto una notoria diferenciacion con las anteriores directivas.

Antafio, € sindicato era encabezado por dirigentes muy antiguos que eran redegidos una 'y otra
vez. El nivel de asociacion sindical era escaso -38% agproximadamente- y tampoco habia interés
en la organizacion por crecer. Incluso, se recuerdan algunos limites o dificultades a la hora de
incorporarse a sindicato y €lo, porque se trataba de una organizacion cuya principa funcién era
la de otorgar beneficios a sus asociados, financiados con € fondo sindicd y con gportes de la
empresa. Por tanto, desde dentro del sindicato no se veia muy bien la incorporacién masiva,
temiendo que la empresa rebgara los beneficios. Se trataba, pues, de un grupo de privilegiados,
que dificilmente se prestaban para perder esa categoria.

El sndicato es percibido por la empresa como un importante diado. Se trata de un cand
indituciond de relaciones con € persond que filtra aquellas demandas infundadas o poco
razonables. De esta forma, e sindicato cumple un papel regulador y disciplinador de las
demandas laborales, por tanto es fortdecido y legitimado por la empresa como Organo
representativo. En efecto, afirma la gerente de Recursos Humanos que e objetivo es fortaecer a
sndicato y darle estabilidad. Ademas, agrega, € sindicato ya resulta conocido para la empresa;
no conviene, por tanto, facilitar la disgregacion de la organizacion sno mantenerla como Unico
cana de comunicacion con € persond.

Sin embargo, esta apreciacion empresaria supone, por parte del sindicato, una ausencia de
conflicto y un constante acuerdo con la direccion de la empresa. Se trata, bgjo esta premisa, que
e sindicato sea sdlo un facilitador y conductor de las peticiones y reinvindicaciones |aboraes. Ello
varid con laincorporacion paulatina ala directiva sindica de jovenes que fueron reemplazando a
los dirigentes veteranos. Se trata de trabgjadores que origindmente se desempefiaron como
empaguetadores y que posteriormente fueron incorporados a la empresa como trabgadores, 10
gue les dio sempre un perfil especidmente reivindicativo. Recién en la Ultima deccion sindicd -
hace dos afios- la dirigencia ya estuvo total mente condtituida por estos nuevos dirigentes.

La nueva directiva ha promovido un aumento en la asociacion sindicdl, 1o que ha sdo dificil de
conseguir; ellos mismos relatan que la gente es mas bien reacia d sindicato ya que tienen la
extensgdn de beneficios sin sindicdizarse. Ademas, la propia empresa divulgd que los nuevos
dirigentes eran paliticos y radicales, o que incluso predispuso d sindicato de la otra sucursal para
desconfiar de lanuevadirigenciasindicd.

Edta nueva dirigencia ha enfrentado € presente afio su primera negociacion colectiva como
directiva totalmente renovada, pero ya habian incidido en la anterior a hacer extensivo € bono de
término de conflicto a todos los trabgjadores no sindicalizados en proporcion a la cuota sindical

gue deben pagar -75%-.
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La origind digancia que tomo la empresa con los nuevos dirigentes se ha ido entibiando d
comprobar su disposicion colaboradora; a escucharlos es fécil concluir que se trata de dirigentes
informados, flexibles y razonables que otorgan garantias a la empresa, pero ya no desde la
posicion de “dianzd’, propia dd anterior sindicato, sSino buscando fortdecer la organizacion. Es
sgnificativo que la proteccion sindica de |os trabgjadores ante cuaquier abuso de supervisores o
irregularidad ha aumentado notoriamente con la nueva dirigencia

El anterior funcionamiento de la directiva sndicd tradiciond, suponia un pape pasivo de
sndicato, que resultaba comodo a la empresa y mantenia a la organizacion sindical con un rol
fundamentalmente ordenador de las peticiones labordes y via permanente de comunicacion con la
gerencia. Ahora, los nuevos dirigentes del sindicato estan en un pie més independiente respecto
de la empresa; han emprendido la tarea de reforzar € rol del sndicato como garante de la
legdidad en las relaciones labordes, han reforzado € acceso a la negociacion colectiva y
pretenden mantener y aumentar la diliacion sindicd, 1o que fue vigto origindmente con
desconfianza por la empresa.

Aln més, los nuevos dirigentes se perfilan como agentes cada vez mas propostivos, [0 que
supone desafios a la empresa a la hora de reaccionar frente a ellos. Hasta ahora, los dirigentes
han sabido otorgar la debida seguridad a la empresa de que no buscan necesariamente la
confrontacion ni @ conflicto, lo cud fue claramente gpreciable en la Ultima negociacion colectiva

Procesos Negociadores

Bgo la representacion de la primera dirigencia sindicdl, la tradiciond, la negociacion colectiva
nunca tuvo sefides de desacuerdo ni conflicto. El sindicato hacia proposiciones periddicas, que
origindmente eran rechazadas por la empresa, recurriendo luego a un ciclo de sesiones entre las
comisiones luego de las cudes sempre se llegaba a acuerdo. Los pormenores de la negociacion
no eran mayormente comunicados a los asociados, los que sdlo se enteraban del acuerdo
definitivo. Se trataba, pues, de un acuerdo directo que una vez finiquitado era dado a conocer a
los diliados.

La empresa afirma que se trataba de contratos colectivos, y asi consta en las copias en poder de
la Ingpeccion del Trabgo. Sin embargo, los actuaes dirigentes sindicales declaran que no eran
contratos, Sno convenios colectivos a los que, una vez llegado acuerdo, se les denominaba
contrato. Cabe hacer notar que la gerente de Recursos Humanos no digtingue claramente cud es
la diferencia entre contratos y convenios colectivos, pero si 1o hacen los actudes dirigentes
sndicdes. Como sea que fuere, parece evidente que ambos actores, empresa y sindicato,
negociaban en e entendido que quedaba descartado de plano cuaquier medio de presion por
parte dd sindicato, lo cud ya no se espera de la forma en como la nueva dirigencia enfrenta la
negociacion. He aqui 1o verdaderamente diferenciable en la negociacion colectiva asumida por la
antigua y la nueva dirigencia: actuadmente en laempresa si se negocia con la posibilidad de que €
sindicato gjerza medios de presion, 1o que supone un reposicionamiento del sindicato ala hora de
negociar.
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En efecto, sefidan los dirigentes que la Ultima negociacion colectiva - marzo de este afio- fuela
primera, propiamente tal, que acontece en la empresa. En éla, dicen, lograron presentar un
proyecto de contrato colectivo y, por ende, establecer la negociacion colectiva forma en la
empresa. Dos factores incidieron decididamente para €lo: d cambio dd gerente generd de la
empresa, que mantenia una sospecha generd respecto de cudquier sindicato, por una nueva
gerencia®®y d propio esfuerzo del sindicato, que enfrentd esta negociacion de manera eficiente.

En edta Ultima negociacion, € sindicato cambio de funcionamiento y |as propuestas de la empresa
fueron sometidas ala asamblea, 1o que supuso abrir € proceso negociador. Incluso se llegd auna
coyuntura de desacuerdo que la asamblea dd sindicato discutié ampliamente, plantedndose entre
algunos socios la posibilidad de ir a huelga. La propia directiva congtaté que, en los hechos, la
medida de fuerza erainviable lo que fue aceptado por lamayoria. Se firmo € acuerdo obteniendo
unamejora ala Ultima proposicion empresarid.

Este punto resulta interesante, ya que, trabgjadores de &eas edratégicas de la empresa
pertenecen d sindicato -cgjeros, panaderia, lavanderia, guardias-, con lo cua una pardizacion
afectariad funcionamiento habitud de establecimiento. Aun asi los dirigentes congtataron que los
asociados no entendian claramente las consecuencias de una huelga, |os derechos que les asigtian
ni la duracién que esta podia tener, por 1o que desecharon esa dternativa. Como e ve, €
sindicato no precipitd las cosas hacia un conflicto con la empresa, pero si cambié |os términos de
relacion durante la negociacion.

Se dfirma, tanto sindicato como gerencia, que las negociaciones colectivas han supuesto un
aumento sostenido de los beneficios colectivos pactados. La Ultima negociacion es sempre mejor
gue la anterior. Incluso afirman que la sudtitucion de Convenio por un Contrato colectivo,
acaecida en la Ultima negociacion, no supuso pérdida de beneficios, antes bien se mantuvo la
tendenciaameorar su nivel.

No existen grupos diferenciados dd sindicato dentro de la empresa, ni han habido intentos de
negociar fuera del proceso negociador que encabeza @ sindicato. En todo caso, se anota que las
cgeras condituyen un grupo de fuerza dentro del sindicato y que en la Ultima negociacion
presionaron por obtener megjoras sdariaes exclusvamente para dlas. Ta esfuerzo no fructifico,
pero en su momento tensiond a sindicato®’.

S bien la empresa negocia en la misma fecha con los dos sindicatos de SUPERM, en forma
paradéda, entre elos no hay cooperacion aguna. Incluso prefieren ocultar los beneficios no escritos

%No queda claro si la nueva gerencia aceptd la negociacion de un contrato colectivo o bien, no supo anteponerse a la
iniciativasindical de presentar un proyecto de contrato en el plazo legal para hacerlo.

L os dirigentes indican que se trataba més bien de trabajadoras que deseaban irse de la empresa, por lo que buscaban un
acuerdo més lucrativo, de ali que forzaran una situacion de conflicto durante la negociacion. En todo caso, afirman, no eran
lamayoria de las caeras asociadas d sindicato.
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gue la empresa les reconoce en cada negociacion, a efectos de que € otro sindicato no pretenda
exigirlos lo que podriaincidir en la empresa para desconocer tales beneficios,
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CASO EMPRESA QUIMICA

Laempresa es un productor y comercidizador integrado de fertilizantes de especiadidad, quimicos
industrides, iodo vy litio. Sus productos se basan en @ desarrollo de recursos naturales de dta
cdidad que le permiten ser lider en costos, gpoyado por una red comercid internaciond
especiaizada con ventas en més de 90 paises. La Compariia procesa como materias primas €
cdichey las sdmueras dd Sdar de Atacama en la Primeray Segunda Region de Chile.

Sus productos findes son clasificables en tres &reas:

a) Fertilizantes de Especididad (representan € 50,7% de |os ingresos de la compahiia).
b) Yodoy Litio: (representan € 24,4% de |os ingresos de la compafiia).
) Quimicos Industrides: (representan € 13,6% de los ingresos de la compaiiia).

Factura anudmente 500 millones de ddlares. Es claramente una industria en expansion, solo en los
Ultimos cuatro afios han cas duplicado sus ventas totdes. El  80% de las ventas totaes
corresponden a exportaciones gectuadas a més de 90 paises. Para este propdsito mantiene una
red mundia de distribucion compuesta por mas de 20 filides, con oficinas comercides, bodegasy
plantas de mezclas.

Sus principales ventgjas competitivas son: € bgjo costo de produccion, € know-how tecnolégico
de sus procesos productivos y la completa red comercia en contacto directo con los clientes. Su
edrategia esta orientada a la evolucion hacia una linea de productos de mayor vaor agregado
como los fertilizantes potésicos y hacia é desarrollo de nuevas y més especificas mezclas de
fertilizantes.

Esta empresa nacié en 1969, como parte de un plan para reorganizar la industria chilena del
sditre. En sus inicios, la propiedad de la compafiia era compartida entre € Estado y capitaes
privados. En 1971, la Empresa pasd a manos del Estado. En 1983, comenzo la privatizacion de
laempresa, proceso que culmind en 1988.

El periodo 1988-1993, se caracterizd por ser una etapa de modernizacion de sus plantas
productivas. Se redizaron importantes cambios en los procesos mineros y productivos y se
congruyeron plantas de mezclas de fertilizantes en Bélgicay Chile. Con lafindidad de aumentar
vaor agregado a sus ventas, en este periodo se introdujeron nuevos productos tales como €
nitrato de potasio y los derivados de yodo y se implementd € concepto de mezclas de

especididad.

A fines dd afio 1993 efectud su primera colocacion de acciones en € mercado naciond e
internacionad mediante d mecanismo de los ADR, aumentando su capital en gproximadamente
US$170 millones, a objeto de financiar un ambicioso plan de inversones. La estructura
corporativa de esta empresa es la de un holding. Al momento de privatizarse se decidio crear
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digtintas filides que operan con adminigtraciones y baances propios, pero bgo una misma
direccion estratégica superior. Eda dividida en tres grandes filides, que a su vez se desagregan en
otras subfiliaes.

Hay un devado grado de integracion vertica en la compafiia, tienen control de la extraccion
minera, de la produccion y eaboracion, del transporte, del embarque y, de la venta y
comercializacion de sus productos.

Recursos Humanos

Actuadmente tiene 3.800 trabgjadores, con una tasa de sindicaizacion dd 73%. El nimero de
trabajadores ha ido descendiendo progresivamente en |os Ultimos 20 afios (en 1980 eran 10.000
trabajadores).

La bga de su nimero de trabgjadores obedecio, en una primera ingtancia, a la reduccién de
labores y trabagjadores innecesarios (hay que recordar que las empresas publicas paralas crisis de
los ‘80 tuvieron un rol de absorcion de mano de obra) y en una segunda instancia obedecié ala
sudtitucion de trabgjo por tecnologia. Hasta 1983, esta empresa iba a pérdida CORFO
anua mente debia desembolsar entre 20 y 25 millones de ddlares, anualmente, para mantener a
esta masa trabgjadora.

Las fuertes inversiones en tecnologia de punta han incidido en la formacion de una mano de obra
de dta cdificacion y especidizacion. Los trabgjadores se puede clasificar en gerentes,
subgerentes, jefes de secciones, profesionales, supervisores, operariosy administrativos.

En los procesos de produccidn hay hasta 3 turnos (A, B y C) para las 24 horas del dia. En €

resto de las labores las jornadas son las normaes. La rotacion no es muy dta, existe unaredativa
estabilidad en la planta de trabgjadores mineros (hay que recordar que es gente que sevaavivir a
la mind). Un fendmeno bastante particular son las jubilaciones anticipadas por enfermedad (los
mineros tienen dtas posibilidades de adquirir silicosis por aspiraciones de quimicos). En las tareas
adminigtrativas existe mas rotacion; la gente entra, se descontentay se cambia de trabgjo.

La composicion de la mano de obra en produccién es de hombres en un 99%. En las labores
adminigratives se eguilibran més las proporciones (pago, contabilidad, secretariado, control,
facturas) en un 70% de hombres y un de 30% mujeres. Esta empresa histéricamente se ha
caracterizado por ser una empresa muy paternalista, a los trabgjadores se les daba casa,
educacion y salud para sus familias, selesregdabalaluz y d aguay asi una serie de beneficios.
Al pasar a sr una empresa privada se comenzaron a raciondizar edtas regdias y S bien se
mantuvieron, comenzoé adifundir unalégica didinta: més friae impersond.

La empresa en 1988 inicié un proceso de modernizacion; realizd dtas inversones en tecnologia
que implicaron masivos programas de capacitacion y una serie de reorganizaciones en los
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procesos de trabgo y produccion. Mucha gente se fue quedando en € camino, pero laempresa
acepto las renuncias con indemnizaciones por todos |os afios de servicio en laempresa.

El desarrollo de estrategias de RR.HH. es escaso. S bien existe d departamento, se dedica
basicamente a los procesos de negociacion colectiva y a los programas de capacitacion
(computacion, soldaduraindustrid, manejo de magquinarias, ec.).

Es interesante observar cdmo en las labores productivas se dan bonos de produccidn para
incentivar la productividad de los mineros (solo existen bonos de productividad en estas |abores).

Relaciones Laboralesy Sndicalizacion

De los 3.800 trabgjadores € 73% esta sindicdizado. Existen en la empresa un tota de 24
sindicatos que a su vez estén agrupados en dos confederaciones ditintas. una tiene 11 y la otra
13 sindicatos.

Debido a que esta empresa es un holding, muchos sindicatos son interempresa. Un mismo
gndicato puede tener trabgadores de didintas filides, y como las filides son formamente
empresas digtintas |os sindicatos respectivos asumen caidad de interempresa. Como se menciond
eda empresa d privatizarse adquirid una edtructura de administracion digtinta, se organizd
corporativamente por filides. Este cambio incidié en su organizacion sindica. Antes todos tenian
e mismo contrato con la misma empresa, d reedructurarse la empresa por filides los
trabgjadores fueron contratados por distintas empresas, 10 que derivd en la atomizacion de la
fuerza sndicd...” si antes éramos 6 sindicatos grandes, representativos y con fuerza, ahora
somos 24 y sin mucho poder” .

Los sindicatos en general son pequefios (50 trabgadores), € sindicato més grande es @ de
arededor de 600 trabgjadores. Las Confederaciones se dedican a la organizacion de Navidad,
fiestas patrias, aniversario de la empresa, celebracion ddl 1° de Mayo, actividades deportivas,
programas de capacitacion, seguridad labord, las enfermedades profesiondes, etc. Todas
aquellas |abores comunes para todos los que trabgjan en la compariia

Existen dos Confederaciones, debido a razones politicas que en su momento fraccionaron a los
dirigentes. Sin embargo, tales divisones yano exisen y ha surgido € deseo de unir a todos los
sindicatos bgo una misma Confederacion.

Hay inquietudes para unir a los sindicatos... “ No tiene mucho sentido que hayan 2 6 3
sindicatos por filial, cuando perfectamente podria haber uno solo y con mas fuerza” . Sin
embargo, aln no se ha concretado nada en estamateria, sefidad dirigente sindical.

En los sindicatos de la pampa hay bastante competencia por atraer afiliados, de hecho, hay un

constante devenir de trabgadores que se cambian de un sindicato a otro. ESto presiona a los
sindicatos para obtener mayores beneficiosy poder competir por filiados.
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Procesos Negociadores

En d cdendario de negociacidén sempre parten los sindicatos del norte, quienes dan la pauta a
resto de los sindicatos del holding. La empresa se arroga € derecho de partir la negociacion con
quien estime conveniente y la politica ha sdo partir con los sindicatos mas grandes (los del norte),
dejando alos maés pequefios parad fina (los de Santiago).

La empresa tiene una sola comisidon negociadora, la cua demora arededor de una semana en
llegar a acuerdo con los respectivos sindicatos. La empresa negocia independientemente con cada
uno de los 23 sindicatos existentes en la empresa, aunque la Federacion esta intentando agrupar
las negociaciones por bloques. Por d momento negocia cada sindicato por separado bgo la
supervigilanciay ayuda de la federacion correspondiente.

Desde hace muchos afios que no se firman contratos colectivos en laempresa. Lo usua es firmar
convenios colectivos. ESt0s convenios tienen una parte general que es compartida por todos los
trabgjadores de la compafia y clausulas particulares de acuerdo con ks tareas y condiciones
geogréficas y socides que se dan para cada sindicato.

La firma de convenios partié por iniciativa de la empresa, para poder tener la mayor estabilidad
posible en las relaciones laborales. La necesdad de mgorar |as relaciones laboraes es unameta
gue se haimpuesto la empresa. A partir del afio 1996, se pusieron bonos en la Bolsa de Nueva
York y, como es sabido, uno de los factores de riesgo mas importantes a la hora de evaluar
inversones en una empresa, es la presencia de conflictividad laboral. De modo, que mantener
buenas relaciones laborales ha sido considerado por la empresa como una condicion para atraer
capitales.

La percepcion que se tiene de los contratos colectivos es que propician la conflictividad entre las
partes d fijar los plazos de negociacion y obligar |as respuestas ante las demandas y of ertas de
trabgjadores y empleadores.

S bien los convenios estan fijados a tres afios, |0 usud es que se negocie anticipadamente a los
dos afios. La anticipacion de la negociacion parte de las presiones de los trabgjadores, para
obtener € bono de término de conflicto (que es adrededor de 200 mil pesos para cada
trabgjador). El trabgador medio observa la negociacion como una forma de solucionar sus
problemas econdmicos coyunturales. No existe la vison de que pueda ser un espacio para lograr
mayores capacidades de decison o de beneficios. El convenio facilita un didlogo més directo (no
tan arincherado como € contrato). Permite sentarse a la mesa de negociacion con propuestas
més redidas.

A juicio de los dirigentes sndicaes, las condiciones remuneracionales no han variado en

proporcion a las rentabilidades obtenidas por la empresa en los Ultimos afios. Este punto ha
generado roces, porque se tiene la percepcidn de que los salarios podrian ser meores.
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El paso dd contrato d convenio es coincidente con @ paso de empresa publica a empresa
privada. Los contratos eran mas coincidentes con la logica burocrético-procedimenta de la
empresa publica, mientras que los convenios son formulas que se adecuan mejor a la flexibilidad
gue requiere una empresa privaday moderna.

No se utilizan asesores externos (abogados u otros) para negociar. Las relaciones con las

ingpecciones son muy buenas, en ocasiones acceden a las ingpecciones para asesorarse en
materialegd.
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CASO FINANCIERA

Esta empresa se dedica a la prestacion de servicios de cobranzas y de tramitacion de procesos
judicides en d caso de moratoria en los pagos. ES un servicio que asegura a sus clientes € pago
de sus deudores'y en esto la empresa no solo procura cobrar las deudas, sino también desarrollar
soluciones de pago. En d caso de mora irrevocable se agilizan los procesos judicides
correspondientes y se procede a embargo de bienes para hacer efectivo € pago.

Esta empresa tiene una antigiiedad de 16 afios en € mercado de los servicios financieros. Es una
empresa que basa sus servicios en un fuerte soporte computaciond. En los Ultimos 2 afios se ha
hecho un importante esfuerzo de inverson (5 6 6 millones de dolares) para enlazar a todas las
sucursaes a través de una red informdica de dta tecnificacion.  Externdizan muy pocos
servicios, fundamentalmente en la parte informética, aseo, seguridad y consultorias.

Esta empresa es independiente (no pertenece a un grupo de empresas 0 a una empresa mayor) y
no han redizado ningun tipo de integracion vertica con otras empresas dd mismo rubro. Su
estrategia de avance en  mercado ha sido fundamentamente la expansion. Cada financiera tiene
un vinculo estrecho y permanente con cada servicio de cobranza, se podria decir que hay 3
grandes empresas de sarvicios de cobranza a nivel de bancos y financieras, € resto son multitud
de pequefias empresas que se reparten las medianas y pequefias empresas que requieren este
tipo de servicios. “Para levantar una empresa de este tipo no se requiere una alta inversion
de capital, basta con tener una oficina, un buen soporte computacional y telefénico, y
operativos’ . Sin embargo, lo que marca la diferencia entre los grandes y los pequefios es la
cdidad y diversdad de los servicios.

La base comptitiva de la empresa se centra en la calidad, flexibilidad y diversdad dd servicio,
mé&s que en precios (sus hiveles de precios son iguaes alos de sus competidores).  Segln se nos
sefida, esta empresa es la firma més grande de laindudtria y esla que marcala pauta en términos
de estilo, tecnologiay sueldos.

Este es un sector muy competitivo y vulnerable a las depresiones econdmicas, la Ultima que
enfrentaron fue en d afio 1994, cuando tuvieron que redlizar una gran contraccion (despido de
gente). Es una empresa que vive del endeudamiento de la gente, S bgjan las tasas de interés, la
gente se endeuda y la empresa tiene mas trabgo; ahora S suben las tasas de interés pasa o
contrario. La dta sendbilidad de esta industria a este tipo de Stuaciones los ha llevado a
diversficar € riesgo asumiendo didtintos tipos de clientes. No hay inverson extranjera en d
sector, aunque hubo interés norteamericano e afio 1997.

Recursos Humanos

Actuamente tienen arededor de 1.000 trabajadores distribuidos en sus distintas sucursales desde
Arica a Punta Arenas (37 sucursales en todo € pais). De los 1.000 trabgjadores 100 estan a
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honorarios y los restantes 900 son de planta, los cuaes estan contratados de modo indefinido. Lo
habitud es que a inicio se les haga un contrato a dos meses, a modo de prueba para con
posterioridad firmar € contrato indefinido. La evolucién dd nimero de trabgadores de la
empresahasdo lasguiente:

Ao 1989 | 1991 [1994 | 1998
N° Trabagjadores | 600 | 2000 |1500 | 1000

La mano de obra es de mediana cdificacion; la gran mayoria de los trabgjadores estéan en € &rea
operativa (cobradores) alos cuaes se les pide como minimo cuarto afio medio aprobado. Ahora
con la implementacion de un més sofigticado sstema computaciond, se ha requerido la
contratacion de mas técnicos y ademds, s esta comenzando una politica de mayor
profesiondizacion.

Hasta d afio 1993-94 hubo una dta rotacion, pero ahora la tendencia es otra. Actudmente la
gente tiene como promedio 3 a 5 afios de permanencia.  Entre enero y marzo de este afio,
cuando se ech6 a andar & sistema computaciona actual, seinicio un proceso de reestructuracion
gue conllevé una rebgja de personad (sustitucion de trabajo por capital). Fundamentamente se
eliminaron algunos cargos en las sucursaes de regiones.

De los 1.000 trabgjadores 800 estén en la parte operdtiva, que se dividen en supervisores y
operativos (cobranzas telefénicas o domiciliarias), los restantes 200 son adminidrativos. En
cuanto aladistribucion por género, en la parte cobranzas telefonicas, € 85% son mujeresy en las
cobranzas domiciliarias d 100% son hombres. En la parte adminigtrativa |os porcentgjes son mas
equilibrados.

No existe un departamento diferenciado de RR.HH., sdlo hay un &ea de persond que se encarga
bas camente de tres funciones:

a) Servicios. pago de sueldos, cotizaciones previsionales, entrega certificados de rentas.

b) Capacitacion y Desarrallo: planes de capacitacion ad persond, controles financieros en los
puestos.

¢) Actividades y comunicaciones internas. bienestar, actividades recrestivas, extenson.

En € &rea de capacitacion y desarrallo, no hay planificacion en desarrollo de carrera funcionaria
ni tampoco hay Sstemas de evauacion de desemperio (ni individuad ni grupd). La Unica estrategia
de incentivos es la que existe para los cobradores que se llevan una comision por casos resueltos
(tienen un sueldo base de $150.000 y d resto del sueldo es variable). Esta empresa declara tener
un sueldo base relativamente menor que d resto de sus competidores 'y tienen un techo mayor en
la parte variable (dan més por comisiones). La jornada laboral es de 48 horas semanales para
todo & persond.

Relaciones Laborales y Sndicalismo.
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Esta empresa tuvo un sindicato (en Santiago) desde 1987 a1993. A medida que la empresa
iba creciendo, la gente empezo a tener inquietudes que se candizaron por la formacion de un
sindicato. En esta decison incidié la accion de un dirigente que organizo € sindicato y que lo
mantuvo hasta que, finamente, la empresa decidié disolverlo despidiendo a sus integrantes, esto
desalent6 d dirigente quien renuncid ala empresa (seglin laempresa d dirigente negocio su sdida,
seglin sus comparieros esto es una calumnia). En los afios ‘95 y *96, hubo otras personas que
intentaron continuar con € sindicato, pero fueron intentos que findmente abortaron.

La principal inquietud de los trabajadores era € tema de los sdarios, que eran sobre la base de
cumplimientos de metas, entonces, una primera peticion fue incorporar un sueldo base sobre d
cua actuase la parte variable. El objetivo era dar a los trabgadores una mayor seguridad
respecto de sus ingresos. Como se menciond, € sindicato se formo en 1987, cuando en la
empresa laboraban arededor de 500 personas. En un principio, los empleadores se tomaron muy
amd lastuacion, pero no pudieron més que tolerar laexistenciadel sindicato.

La primera negociacion fue todo un éxito, ajuicio de los ex-dirigentes, selograron avances en las
remuneraciones, en las condiciones de trabgo y en aspectos sociaes (convenios con farmacias,
centros médicos, supermercados, colegios). Las negociaciones se orientaron a la firma de
contratos colectivos y recibieron € gpoyo de abogados que provenian de una confederacion
sndica alaque s dfiliaron después de crear € sindicato. Esta accion de diliarse inmediatamente
a una confederacion es indicativa de que € dirigente era de experiencia en estas labores, 10 que
por wna parte llam6 mucho la atencion y € interés de los trabajadores por &filiarse y, por otra,
incremento la desconfianza del empleador. Este sindicato comenzd con 29 trabgjadores, sendo d
segundo afio con 52.

La segunda negociacion (por contrato también) solo logré mantener lo conseguido en la primera
negociacion. Esta negociacion se caracterizo por su dto nivel de conflictividad, de hecho se llego
a una huelga legd producto de que € incremento de peticiones no fue aceptado. Con
posterioridad a esta huelga los empleadores tomaron medidas drésticas contra € sindicato y se
empez6 a despedir a sus trabgjadores. Bgjo estas circunstancias comenzé a decrecer  nUmero
de sus dfiliados araiz de los despidos y producto de que la gente se empez6 a dir del sindicato
ante €l temor de ser despedido.

Para 1993 d sindicato tenia 5 trabgjadores y las presiones de |os empleadores hicieron desigtir al
dirigente de continuar en la empresa  El paso a convenio se hizo condituyendo grupos
negociadores.

Segun € jefe de persona actua, en genera, no hay una cultura sindicd, los dirigentes desconocen
lal6gica de una empresa 'y solo se dedican a pedir y no a proponer, ni menos a colaborar. Los
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dirigentes, por o demés, tienden a abusar de sus fueros y se dedican a no hacer nada, ni siquiera
asus actividades sindicales™.

Y no sdlo es fadta de cultura de los dirigentes, hay una fdta de cultura de los trabgadores, que
piensan que por € hecho de ser sndicdizados pueden abusar de la ley (llegaban tarde, no
cumplian con sus responsabilidades, etc.) frente alo cud la empresa tomd medidas correctivas,
despidiendo a sus &filiados.

En relacion con los criterios de conformacidn de los grupos negociadores no hay parametros
discriminatorios, se pueden mezclar personas de digtintas &eas y de digtintos estamentos.
Aunque, sSn embargo, esto no tiene mucha relevancia, porque en esta empresa los grupos
negociadores son ficcidn, no operan como tales. Tampoco los representantes de 10s grupos
negociadores operan, son responsabilidades puramente nominaes.

El grado de conflictividad de la empresa es mas bien bgjo, la gente no se preocupa de otras cosas
que no sea trabgar; la gente no se aglutina para reclamar sus derechos. La direccion, sefida e

jefe de persona, muchas veces les hatenido que convocar para que tomen conciencia de nuevos
beneficios que la empresa ha dispuesto para todos los trabgjadores. Hay una cierta cultura de
esperar las soluciones y no proponerlas por dlos mismos. Se han hecho agunos estudios de
clima, los cuaes han arrojado buenos resultados.

El Proceso Negociador

Seglin los datos obtenidos, esta empresa sempre ha hecho convenios colectivos, con la
excepcion de dos contratos colectivos que se firmaron en d afio ‘90 y ‘92, producto de la
inidativa sindical. Pese alo anterior latendencia es ala proliferacion de grupos negociadores con
un aumento en los plazos de vigencia de |os convenios.

Larazon fundamenta de la empresa para la firma de convenios es su agilidad, a contrario de los
contratos colectivos que requieren del cumplimiento de ciertas pautas y normeas rigidas. Ademés
de que “ es mas facil conversar con trabajadores comunes y corrientes que con dirigentes
sindicales, quienes normalmente confunden sus labores gremiales con asuntos politicos. Y
no sélo confunden sus labores como dirigentes, sino que también confunden a las bases y
todo ello para beneficio propio. Entonces para la empresa no es aceptable beneficiar a
unos pocos en desmedro de los demas’ . Es curioso ver como para e jefe de persond, hay una
relacion entre contratos y sindicalismo confrontaciond.

El procedimiento de negociacion que rediza la empresa es convocar a una asamblea en la que se
informa la oferta de la empresa (con previa gprobacidn de la directiva de la empresay con previa
digtribucion individua de la propuesta) sin distincidn de grupos negociadores, porque la oferta es

2 Seglin e entrevistado, la Direccion del Trabajo deberia certificar la calidad de los dirigentes sindicales y darles cursos de
capacitacion como dirigentes.
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la misma para todos. Entonces la gente hace sus descargos que se toman en consideracion para
reformular la propuesta para, en una segunda ingdtancia, ser masificado. S aguien no eta de
acuerdo, no exigte posibilidad de manifestarlo. Simplemente se pasa una lista que deben firmar
para aceptar € convenio.

Td procedimiento, se nos explica, es mucho més &gil, dado que usua mente no demora més ala
de 15-20 dias. En regiones e rediza la misma operacion, se envia € convenio de propuesta, se
discute y se devudven las ‘sugerencias a Santiago, donde se procesa la informacidn para
enviarse @ convenio definitivo, que es recibido por |os agentes regionales, quienes se encargan de
que los trabajadores firmen.

Ahora bien, bgo esta edtrategia no tiene ninglin sentido tener grupos negociadores porque de
hecho no operan como taes. En @ fondo es un convenio de adhesion individud que se enmascara
de colectivo gracias a la figura del grupo negociador. En € Ultimo tiempo se ha dado una
explosion de grupos negociadores, son 37 grupos negociadores de acuerdo con @ ndmero de
sucursales que tienen en € pais 0 seq, que cada sucursal es un grupo negociador distinto, aunque
no hay coincidencias con la informacidén que dispone la Inspeccion dd Trabgo que sefida la
actual existencia de 71 grupos negociadores.

A lagente nueva que entra ala empresa se les hace extensvo € convenio, sin que por dlo formen
parte de dgun grupo negociador. Pero d momento de redizar la préxima negociacion colectiva
seleincorporardaagun grupo negociador. Hay 4 periodos distintos para los afios de
negociacion colectiva (Marzo, Junio, Septiembre y Diciembre) y esto es por razones
adminigrativas. Correspondientemente a estos 4 periodos se dividen todas las sucursaes en
cuatro regiones geogréficas (Arica a Copigpd, La Serena a Vifia, Santiago a Concepcion y de
Concepcidn a Punta Arenas). Quizés se podria hacer todo de una vez, pero se nos explica, que
no se podria prestar la suficiente atencion para todos cuando se esta negociando en todos los
rincones del pais.

Los plazos de negociacion se extendieron en € Gltimo proceso negociador de 2 a 4 afios, por
razones de dar mayor estabilidad y prioridad d proceso de reestructuracion genera de la
empresa. Esta determinacion, se nos aclara, fue de comuin acuerdo con los trabgjadores, aunque
por € estilo de gestion de la empresa pudo ser unaimposicion del empleador.
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CAPITULO 4: ESTRATEGIASDE LOSACTORESY BENEFICIOSOBTENIDOSEN
CONTRATOSY CONVENIOS

La informacidn recogida en los estudios de caso permite confirmar, con claridad, dos de las
hipbtess enunciadas en € capitulo anterior. Desde € punto de vista de los empleadores,
representados por |os gerentes de recursos humanos de las empresas estudiadas, € marco lega
que rige d procedimiento de negociacion colectiva es disuasivo por su dta complgidad. Detrés
de dicha expresion, la “complejidad’, hay razones tanto ideolGgicas como econdmicas. Los
gecutivos a cargo de la adminigtracion de las empresas buscan disminuir los costos de la
negociacion y controlar @ conflicto labord, por lo que recurren de preferencia a convenio
colectivo. Sin embargo, la gparente dificultad dd procedimiento reglado puede ser superada
mediante lafuerza sindicd, lo que confirmaria la segunda hipétesis.

Edta edrategia empresarid, relativamente reciente, dgja a los sindicatos Sn un proceso previsble
de negociacion. Es posible pensar que, como se plantea en latercera hipotesis, se desarrollarian
nuevas formas de organizacion de los trabgjadores, diferentes a los sindicatos y més proclives a
un entendimiento directo con los gecutivos de la empresa. Los casos estudiados no permiten

afirmarlo. S bien los trabgadores miran con buenos ojos las soluciones que las empresas disefian
en materia de bienestar del persond, no condtituyen formas de representacion propias de los
trabgjadores. Més bien, las empresas chilenas parecen estar viviendo una etapa de transcion en la
cud los sndicatos pierden la iniciativa y los empresarios recurren a formulas diversas para

mantener una cierta estabilidad en los costos, sin conflictos laborales, unade las cudes eslafirma
de convenios colectivos.

Por ultimo, d tipo de instrumento que se suscribe entre las partes no estd asociado a una pérdida
de beneficios, d menos en € corto plazo. Los convenios que suceden a contratos colectivos
anteriores no implican una clara disminucion de los beneficios para los trabgadores. No se puede,
por lo tanto, confirmar la cuarta hipétesis planteada, ya que la comparacion entre los instrumentos
colectivos no permite establecer una diferencia. Didtinto es € caso S se considera la vigencia de
los derechos colectivos en d largo plazo.

A continuacion presentamos estos resultados en forma detallada. La negociacion colectiva en las
empresas toma diferentes formas aunque existe una cierta convergencia en la postura de las
posiciones patrondes. Ella se comprende en @ marco de la gestion de persona como |égica para
compatibilizar la rentabilidad y la competitividad. Hemos digtinguido los argumentos de las
préacticas, tanto de los empleadores como de los dirigentes sindicales, con € objeto de Stuar
cdémo los actores razonan y dan cuenta de lo que deciden.

4.1. LA GESTION DE PERSONAL COMO LOGICA EMPRESARIAL
La gestion de persond puede ser entendida como € conjunto de acciones'y estrategias orientadas

a incrementar la eficiencia, la eficacia y la productividad de las personas en la empresa. Ello
incluye € conjunto de practicas que ordenan y definen las condiciones de empleo y trabgo. El
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contexto en que se da esta gestion permite a las empresas regular € nimero de trabgjadores, de
tal manera que sdlo se ocupen los absolutamente necesarios para disminuir los costos fijos de la
empresay mantener |as rentabilidades deseadas por 1os duefios y/o accionistas.

Desde la perspectiva de un mercado cambiante y muy competitivo, es claro que se trata de un
modo de lograr laviabilidad econdmica de las empresas, pero normamente dllo trae apargjado un
nivel de incertidumbre e inestabilidad importante en los trabgadores, quienes se ven sometidos a
los vaivenes de estos cambios. Ello se expresa ya sea a través ddl cambio en € empleo, en €

trabgo, en las remuneraciones o en los beneficios marginaes que los trabagjadores reciben a
cambio de su trabgo.

Las Gerencias de Persona, de Relaciones Laborales, de Recursos Humanos, tienen como mision
gudar las condiciones laborades a la logica de la rentabilided y la viabilidad de los negocios, td

como es definida por la Gerencia Generdl. AUn en € caso de pequefias empresas en las cuales e

Gerente Generd concentra estas funciones, existe una preocupacion especifica por mangar la
variable labord. Frente a la perspectiva empresariad no existe una égica equivaente de parte de
los trabgadores, ya que €los no se encuentran en una Stuacion univoca sno adtamente
diferenciada. Esta diversidad en los trabgjadores |les hace dtamente vulnerables y débiles frente a
las edtrategias y eventuades abusos de |os empleadores. De ahi la importancia de la existencia de
un Derecho Labora que asegure e respeto de ciertas normas en materia de empleo y trabgo.

El problema de la rentabilided y viabilidad de una empresa se juega en los mercados en que
participa y sus resultados son traducidos en mérgenes de utilidad. Solo en coyunturas
excepcionaes la utilidad se logra con una participacion elevada de |os trabgjadores en la riqueza
generada. Por lo generd, |os margenes se obtienen en detrimento de la parte laboral, es decir que
el aporte de |os trabajadores ala empresa no es recompensado adecuadamente. En todo caso, se
trata de intereses contrgpuestos que hay que ir armonizando en forma permanente, dados los
cambios que se producen en los mercados. Ello hace indispensable aglin sistema de negociacion.

En este contexto se entiende que € interés de los empresarios sea tener una mano de obra que no
atere las condiciones de rentabilidad. Y de ahi que opte por formas de negociacion que permitan
regjustar y renegociar los saarios, beneficios y condiciones laboraes, de acuerdo con la Situacion
de mercado existente. Se puede decir que la gestion gana con la flexibilided. Al contrario, los
trabgjadores pierden con ella s no tienen lasuficiente fuerzay capacidad paranegociar su partey
de hacer frente a empresarios inescrupul 0sos.

Ahora bien, esta es sdlo una faceta de la gestién de persond. Los empresarios saben que para
lograr la viabilidad de la empresa en un mercado competitivo se requiere personal motivado para
redizar su trabgo. S bien los convenios ofrecen la flexibilidad deseada, €llo no garantiza esta
motivacion: |as personas que redizan su trabgo o harédn, ficaz, eficiente y productivamente, sdlo
s tienen estimulos suficientes. Es por dlo que en dgunas empresas gparecen regdias y beneficios
extra convenios, que complementan los sueldos y ofrecen ciertos beneficios, percibidos por los
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trabgjadores como adiciondes atractivos y motivadores, pero que no rigidizan los costos en
Situaciones de contraccidn del mercado.

Junto con una ldgica raciondizada de gestion de persond perssten muchas empresas de tipo
familiar. A pesar de la modernizacion de la economia, llamala atencion la persstencia de un trato
de marcado paternaismo patrona con los trabgjadores. Los duefios estimulan € trato directo y la
solucién de problemas de los trabajadores caso a caso, de manera que la via mas expedita para
meorar sus condiciones laboraes es la buena voluntad dd empresario o la empresa. Este
proceder genera, por parte de los trabgadores, actitudes de fiddidad y ledtad hacia €
empleador, a quien ven como potencid fuente de favoresy beneficios.

En suma, podemos decir que la disminucion relativa de los contratos colectivos se puede entender
desde la perspectiva de la gestion de persond de las empresas, gestion que se hace mas edtricta
en periodo de criss. Esta gestion puede ser abusiva, pero no necesariamente. Cuando se dan
estos abusos es, porgue se conjugan gestiones inescrupul osas con laactud legidacion labord, que
favorece a los empresarios y también por la fdta de cultura sindica de parte de las nuevas
generaciones de trabajadores.

En la siguiente seccidn se presentan en detale las edtrategias de regociacion colectiva utilizadas
tanto por los empleadores como por |0os trabgjadores en los once casos estudiados.

4.2. ARGUMENTOS Y PRACTICAS EMPRESARIALES

Laredidad de la negociacion colectiva en las empresas estudiadas reflgja una gran variedad de
Situaciones que tienen que ver con la historia de las relaciones laboraes, la coyuntura econdmica,
el estilo de gestion empresarid y las caracteristicas del colectivo de trabgjadores.

A pesar de esta diversidad es posible extraer de los casos algunas posiciones y précticas de los
actores involucrados, que son las més recurrentes o iludtrativas de la Stuacion que se vive en las

empresas.

a) El discurso empresarial

Conforme con la informacion obtenida en los estudios de casos, las opiniones de los gecutivosy
empresarios entrevistados contienen una eva uacion bastante negativa de la negociacion colectiva
reglada y de la actividad sindical en generd. Los argumentos empresariaes dicen relacion con €

procedimiento, con argumentos econdmicos'y con € ya mencionado temor d conflicto.

“ La negociacion reglada es rigida”

[ El contrato colectivo afecta negativamente la competitividad de la empresa, dado que ésta,
para compstir, requiere una dta eficiencia en condiciones cambiantes. La negociacion
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colectiva es una variable que rigidiza y congela una Situacion que en d mediano plazo esta
obsoleta tanto para los trabajadores como paralaempresa (METAL).

[} En coyunturas dificiles la negociacion reglada es peligrosa para la empresa. S bien los
contratos colectivos no son la causa de crigs en las empresas, cuando edtas crisis llegan los
contratos las agudizan, dado que no permite gustar los sdarios a las condiciones actudes y
reales de la empresa: “Las conquistas de los trabgjadores no dgan espacio para maniobrar
cuando la empresa enfrenta momentos dificiles” (METAL).

[ El contrato colectivo, dada su dta complgidad, hace necesaria la presencia de asesores
labordes externos que, en su condicidn de expertos, guian procesos a margen del estado redl
de la empresa. La participacion de terceros, normamente se orienta a contratos colectivos
dtamente estandarizados, que no contemplan ni consideran la Situacion de la empresa en €
mercado ni  momento que esta vive. De manera que la presencia de personas genas ala
empresa se traduce en contratos-tipo, genéricos sin vinculacion con laredidad. (LAB?2).

“ El contrato colectivo genera costos innecesarios por su complejidad”

] La presencia de terceros, desde € punto de vista de la percepcion empresaria, sgnifica
costos importantes parala empresay los sindicatos. Su objetivo es presentarse como buenos
negociadores y garantizar la asesoria futura, por |o que terminan rigidizando sus posiciones
para dgar satisfechos a sus clientes respectivos. Frente a caracter engorroso dd contrato
colectivo que obliga a recurrir a estos agentes, con € consguiente gasto de recursos, los
convenios aparecen como la solucion dado que permiten negociaciones expeditas, por una
parte, y por otra, gustadas a las condiciones reales de laempresa (LAB1).

“ La negociacion de un contrato abre las puertas al conflicto”

[ El proceso de negociacion colectiva reglada lleva a Stuaciones extremas por su propio
dinamismo interno, ya que se plantea, por definicion, en un contexto de confrontacion; de esta
manera genera los conflictos que busca regular 0 mediar. La negociacion colectiva
conducente a contratos conlleva expectativas de conflicto y ofrece las herramientas necesarias
para extremarlo y endurecer ad maximo las posiciones de las partes. Con dlo se logra un
efecto indeseado: producir la Situacion que desealimitar. (LAB2)

] Exige la impreson que € proceso reglado de negociacion colectiva es naturalmente
dentador de conflictividad ya que supone, por parte de los trabgadores, un empecinamiento
en sus podciones y un mayor grado de dificultad para dcanzar € acuerdo definitivo. Se
afirma, bgjo esta premisa, que la empresa se desenvuelve mejor y se relaciona de forma més
fluida con € actor |abora en un escenario desprovisto de cuaquier posibilidad de conflicto o
desacuerdo. La edtrategia empresarid asociada, por tanto, es la de sudtituir los contratos
colectivos por la negociacion de convenios colectivos (VIN).
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“ Los convenios colectivos ofrecen mayor flexibilidad contractual”

1 Los convenios colectivos ofrecen la flexibilidad que requieren las relaciones contractuales
para adaptarse a los cambios permanentes del mercado; en este sentido es una herramienta
coherente con la eficienciay competitividad de laempresa. (LAB2).

] Por otra parte, d convenio plantea la necesidad de desarrollar procesos previos de
negociacion y acuerdos, de manera que etimula @ didogo permanente d interior de la
empresa, en vez de remitirlo a momentos especificos, donde ya latenson 'y conflictividad es
muy ata (TRANSP). En este sentido, a diferencia de los contratos, 1os convenios estimulan
el desarrollo de relaciones de confianza 'y cooperacion dado que parte de un supuesto redl:
las partes estén interesadas en desarrollar consensos, limar asperezas y llegar a acuerdos.

1 Algunos gecutivos van mas dlay afirman que una de las grandes virtudes de los convenios
colectivos es que etimula una verdedera dianza edtratégica entre la empresa y los
trabgjadores, ya que permite una verdadera sociedad donde se comparten los beneficios en
caso de incrementos o adicionades importantes en la productividad, y en los momentos de
criss permite repatir las pérdidas, sin necesdad de plantear medidas extremas de
raciondizacion. (LAB1)

Cabe sefidar, que s dguna empresa se escapa de esta caracterizacion y de este tipo de discurso,
vaorando los contratos colectivos, nos parece que se trata de una excepcion a la regla La
tendencia empresarid es de privilegiar los convenios dado los beneficios que elos perciben en
este insrumento.

b) L as practicas empresariales mas frecuentes

Coherentes con edtas gpreciaciones, los empresarios desarrollan paliticas, estrategias y acciones
tendientes a favorecer |os convenios colectivos.

Evitar |a firma de contratos col ectivos mediante:

0 La firma de convenios colectivos de larga duracién. Es € caso de las empresas que
extienden los convenios colectivos por 4 y hasta 6 afios. Segun sus directivos se trata de una
medida tendiente a dar seguridad y estabilidad a los trabgjadores, aunque ambién puede
interpretarse como estrategia para estabilizar los costos laborales (LAB1; ESC).

1 Entregando buenas prestaciones via convenio. Algunas empresas tienen como norma €
cumplimiento edtricto de los convenios, de manera que los trabgadores perciban este
ingrumento como vaido y muy seguro. El objetivo Ultimo es desmotivar cuaquier intento por
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cambiar de convenio a contrato colectivo. El convenio se hace tan creible, operativo y
beneficioso que un contrato es innecesario (LAB?2).

] Anticipando la negociacion. Varias empresas realizan negociaciones anticipadas, de manera

que € convenio edta listo antes de las fechas de negociacidn de contratos. Normamente es la
empresa la que convoca alanegociacion anticipada. En agunos casos, la negociacion previa
decanta en una renovacion del convenio anterior, variando cuestiones muy puntuales como,

por gemplo, lafechay tasadel regjuste de los salarios segiin IPC (QUIM; LAB2; VINA).

Impulsar mecanismos de bienestar social:

O

0

Dado que € sindicato es € agente que tiende a promover los contratos, existe una fuerte
tendencia a favorecer @ desarrollo de organizaciones d interior de la empresa orientadas a
cuestiones puntuales y muy concretas, que son vaoradas por |os trabgjadores y que cuentan
con € auspicio, gpoyo y gestion (en algunos casos) de la empresa. Ta es € caso de
Bienestar, que en adgunas empresas aparece ante los trabgadores como una entidad
dtamente eficiente y Util para dlos y sus familias, con resultados inmediatos y soluciones d
dcance de la mano. El efecto de contraste de estas organizaciones con los sindicatos arroja
un saldo negativo para estos Ultimos, dado que dgjan de aparecer como los que obtienen los
beneficios. (TRANSP, LAB?2).

Ante d surgimiento de lideres sindicaes percibidos como agresivos a los intereses de la
empresa, éta trata de integrarlos en € Bienestar, en € comité bipartito o en aguna actividad
d interior de la empresa, para lograr su confianza y “ canalizar positivamente sus energias
hacia los intereses del conjunto de la empresa“, de manera que a la hora de redizar
negociaciones se encuentren con alguien més cercano a los intereses de la empresa, més
integrado y menos critico (LAB?2).

Otras empresas optan por favorecer alos grupos negociadores, sin atacar abiertamente alos
sndicatos. Eda politica permite debilitar la fuerza sndicd y limitar los contratos
incrementando |os convenios. En una empresa con una larga higtoria sindicd, iniciada a fines
del sglo pasado, existen actudmente 3 sindicatos que agrupan a 25% de los trabgjadores y
15 grupos negociadores que cubren a 47% de los trabgjadores (LAB 1).

En agunos casos, los convenios redlizados por grupos negociadores logran mayores
beneficios que los contratos negociados por los sindicatos. De esta manera, |os trabgjadores
tienden a preferir los convenios por sobre los contratos. Ademés, dguna empresa les ofrece,
alos nuevos trabgjadores, larealizacion de convenios por grupo negociador o bien, esperar €
siguiente proceso de negociacion para recién obtener los beneficios del contrato. Al no hacer
extensvos los contratos a los trabgadores nuevos, se estimula activamente € desarrollo de
grupos negociadores con convenios colectivos en vez de contratos (GRAF, LABL).
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Individualizar la negociacion:

0

Una de las précticas que mas tiende a generdizarse es la tendencia a redizar contratos
individuales que luego revigten la forma de convenio colectivo. La direccidon de la empresa
convocaa |los representantes de | os trabgjadores para plantear 1a negociacion de un convenio
colectivo. Eventudmente es la direccion de la empresa la que termina por fijar € texto
definitivo, solicitando la adhesion de los trabgadores uno a uno (TRANSP, ESC, FINAN,
VIN). Aqui se puede apreciar que, d no edtar reglado € procedimiento de firma de
convenios (exisencia de proyecto, respuestas obligatorias, interlocutores vdidos, plazos,
huelga, etc.), la Stuacion se presta para abusos.

Combinar las amenazasy |os beneficios

O

Frente a la inicidiva de adgun representante de los trabgjadores, en @ sentido de llevar
adelante un contrato colectivo, algunos empleadores amenazan a los sindicatos 0 grupos
negociadores con la pédida de todos los beneficios que la empresa entrega a los
trabgjadores. En agunos casos estos beneficios son tan importantes que los dirigentes
desisten 0 los propios trabgjadores los destituyen ante la perspectiva de perder 1o que la
empresa les daregularmente y con absoluta regularidad desde hace afios (LAB 2).

También constatamos un caso en que se diminan |os procesos de negociacion en Situaciones
criticas. Se comunica a los trabgjadores dicha Situacion y éstos, ante la eventudidad de cierre
o raciondizacion de la empresa, deciden no llevar addlante ningin tipo de proceso de
negociacion. El problema es que una Stuacion gque se plantea como momentanea se hace
permanente, eiminando las negociaciones colectivas de hecho (METAL).

Para llevar adelante un proceso de negociacion con los trabgjadores, se exige la ausencia de
cudquier intervencion externa, es decir de asesores. En algin caso, con la amenaza de perder
beneficios dividen a los sindicatos forzando la sdida de dirigentes “desmedidos’, la
recompensa es mantener alguin beneficio u ofrecer dguno extra (LAB?2).

En las empresas familiares, con una gestion de tipo paterndista, los convenios son la regla,
porque e empresario estima qué es lo conveniente y |os trabgjadores estan acostumbrados a
los beneficios y regdias entregadas en forma discriminatoria por € patrén. En los casos en
gue exige un sindicato, estd claramente de parte de la empresa (LAB, ESC, TRANSP,
VIN).

En casos més extremos, la empresa favorece y premia a trabgjadores “de confianza’, a
margen del sdario y de los beneficios que le corresponden legamente. Estos beneficios van
desde préstamos, y “bonos’ extra hasta movilidad en d trabajo (ya sea horizonta o vertica),
lo que implica un desplazamiento hacia meores posiciones en € trabgo.
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4.3. ARGUMENTOS Y PRACTICAS SINDICALES

Para comprender la posicion de los sindicatos en materia de negociacion colectiva es necesario
recordar € contexto en que ocurren las relaciones laboraes en los afios "90:; aumento del nimero
de sindicatos d mismo tiempo que se observa un menor nimero de afiliados y una disminucion del
nimero de trabajadores cubiertos por la negociacion colectiva. ESto esta indicando una Situacion
de aomizacion sindica y de debilitamiento de la organizacion colectiva de | os trabajadores.

a) El discurso delos dirigentes sindicales

Los sindicatos presentes en las empresas dd estudio no tienen una posicién muy definida y
edtructurada respecto de los ingtrumentos de negociacion colectiva. S siguen firmando contratos
es porque sempre lo han hecho pero no tienen una edtrategia particular a respecto. La
argumentacion sndicdista va desde un conformismo extremo a una oposicion radica a los
empresariosy laempresa.

Esto es una muestra, por una parte, de los problemas y dificultades ddl sindicalismo y por la otra,
de las ventgjas comparativas (en cuanto a recursos y conocimientos) de la parte empleadora. No
€s raro, entonces, que sea & empleador y no los trabgjadores (més heterogéneos y dispersos),
quien tome lainiciativa

Entre el pesimismo y la complacencia

] En casos mas extremos, la empresa favorece y premia a trabgjadores “de confianzd’, a
margen del sdario y de los beneficios que le corresponden legamente. Estos beneficios van
desde préstamos y “bonos’ extra hasta movilidad en € trabgo (ya sea horizontd o verticd),
lo que implica un desplazamiento hacia megores posiciones en d trabgo.

1 Paraun grupo de dirigentes sindicales la pérdida de fuerza de los sindicatos coincide con la
impaosicion de convenios colectivos que favorecen ala empresa, dado que su contenido queda
ujeto a su voluntad y nadie controla los excesos que pueden cometer con |os trabajadores.
Frente a esta Stuacion se manifiestan pesmigtas, de manera que no plantean edtrategias o
caminos, s0lo reclamos, recuerdos de una mejor época. Para quienes son criticos de los
procesos conducentes a corvenios, hay por definicion una pérdida de derechos y la
posibilidad cierta de ser avasdlados por las empresas, sin posibilidad de reaccionar, porque
no cuentan con € amparo delaley (LAB1; TRANSP).

1 Laevduacion que hacen es pesmigta. Para ellos, la legidacion labord favorece detd modo a
las empresas que es imposible luchar con mucha posibilidad de éxito. Es interesante que
agunos trabgadores manifiesten que € tamafio de sus organizaciones les impide desarrollar
edrategias conducentes a organizarse y plantear la necesidad de contratos colectivos, dado
gue la cercania de los jefes y supervisores genera temores de represdias. No encuentran un
€spacio propicio para organizarse adecuadamente (TRANSP).
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] End otro extremo, estén las organizaciones de traba adores que perciben ala empresa como
una gran dadora de beneficios. En este sentido, se trata de empresas altamente paterndistas
donde los trabagjadores parecen aceptar esta forma de relacionarse. Para € observador
externo se trata de relaciones marcadas por la disparidad: un dador de beneficios (padre) y
receptor de beneficios (hijo); todo elo fundado en € beneplécito de dador. Sin embargo, los
trabgjadores y sus dirigentes, cuando se encuentran satisfechos con esta relacion es, porque
los beneficios que reciben son importantes, de manera que esta practica no les es incomoda,
por d contrario, la perciben como funciond a susinteresesy dtamente beneficiosa ( LAB2).

b) Précticas sindicales

Ladiversdad de practicas impide hablar de una estrategia o de una légica comin alos sindicatos.
Se trata de una diversidad que no favorece en modo aguno los derechos colectivos y que actlia
como circulo vicioso provocando un desinterés de los trabgjadores. La fdta de experiencia, la
ruptura generacional entre las antiguas dirigencias y las actuaes puede haber influido en unafdta
de adecuacion alas actuaes condiciones y por tanto han generado estilos y formas sindicales muy
diversficadas. La principa caracteristica de los comportamientos sindicales es su debilidad con
relacion a su contraparte.

Los empleadores tienen que gustar su estrategia a su rol y su mision, rentabilizar la empresa d
maximo, paralo cud cuentan con agunas ventgjas desde @ punto de vistalegd. De maneraque €
mundo empresarial opera con |6gicas smilares, no asi las organizaciones sindica es exigtentes, que
dada la diversdad encontrada y su precariedad tratan de gustarse del megjor modo posible a
Stuaciones de hecho.

Lo que queda claro es que Sempre & paso de contrato a convenio esimpulsado y promovido por
laempresa, dada la debilidad de los sindicatos y la diversidad de recursos y escasa proteccion de
que dispone, segin hemos sefidado antes. ESto determina la tendencia a reemplazar € contrato
por e convenio, nediante ofertas que en agunos casos son muy buenas y tentadoras (a los
dirigentes 0 d conjunto de trabgadores); en otros casos, € paso de contrato a convenio ha
sgnificado lasdidade uno o varios dirigentes'y € cambio por otro(s) mas afines alaempresa.

Entre las muchas précticas de los sindicatos que encontramos en nuestra investigacion, podemos
digtinguir dos niveles de accion:

[ Précticas que reflgjan la debilidad de los sindicatos
Un primer factor que juega en contra de la negociacion colectiva reglada es la inexistencia de
sindicatos o la presencia de sindicatos inoperantes. También existen sindicatos poco activos que

operan s0lo para cuestiones puntuaes y donde han mermado sus &filiados y los esfuerzos por
captar personas han sido escasos 0 cas nulos (TRANSP, LABI).
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La debilidad sindica también se refuerza cuando |os dirigentes mantienen un doble discurso: se da
el caso de dirigentes que, por un lado, satisfacen € gusto y requerimientos de las asambless,

manifestandose como voceros de sus demandas, pero que ala hora de enfrentar ala contraparte,
desperfilan los requerimientos de los trabajadores, actuando como colaboradores de la empresa
frente a lo que consideran como demandas desmedidas de algunos sectores de trabajadores
(TRANSP).

] Précticas que desvirttan la negociacion reglada:

Por razones que desconocemos (apatia, falta de respaldo de las bases u otras), se entregaala
empresa la iniciativa de convocar d proceso negociador. Ya hemos visto agunas posturas de
dirigentes que se piensan como colaboradores y facilitadores de laempresa (FINAN, LAB2).

En agunas de las empresas exisge la tendencia a diferenciar @ contrato colectivo por grupo
profesond, dado que las exigencias y condiciones serian ditintas. En este sentido, desde los
trabgjadores aparecen grupos que buscan distinguirse ddl resto y tienden a organizarse de modo
auténomo atendiendo a las diferencias entre profesiones que en  mercado tienen vdores
digtintos (CLIN, VIN).

También ocurre que se desvia € propdsito de la negociacion reglada. Frente a la posibilidad
inminente de despidos, |os sindicatos presentan un proyecto para luego formar un sindicato y asi
obtener € fuero.

Una de las précticas sindicaes que tiene efectos més negativos es la de “jugar con é tgo
pasado”. Durante los procesos de negociacion algunos sindicatos adoptan la estrategia de
solicitar demandas excesivas, caracterizandose para ellos como un proceso de lograr beneficios
econdmicos SN una orientacion hacia la empresa y su desarrollo. En todo caso, esto es €
resultado de relaciones laboraes donde suele reinar la desconfianza mutua (LABL).

Por ultimo, hay que mencionar las consecuencias de la palitizacion de los dirigentes. Existen
sindicatos muy orientados hacia los partidos politicos més que a lo gremia, de manera que
generan divisionesinternas o representacion de porciones de trabgjadores. (METAL).

4.4. DEL USO DEL CONVENIO COLECTIVO

Sobre la base de las précticas recién dichas y alaluz de la historia de las relaciones |aborales de
las empresas estudiadas, se puede afirmar que existen diversos usos del convenio colectivo.

a) Convenios colectivos como sustituto de la negociacion colectiva reglada

La primera utilizacion que e les da a los convenios colectivos es para reemplazar € proceso de
negociacion colectiva reglada en la empresa, mediante la proposicion de un acuerdo a que e le
da la eficacia de indrumento colectivo. Bgo este supuesto no hay proceso aguno de
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negociacion: no existen propuestas dd colectivo labora, no se condituye una representacion
colectiva de los trabgjadores ni hay reuniones de comisiones negociadoras. Un gemplo extremo
es cuando se recurre ala adhesidn individual a convenio propuesto por la empresa, € cud es
firmado en forma sucesiva e individua por los empleados (TRANSP).

Generdmente, este recurso va asociado a una estrategia empresaria que apunta a disminuir €

poder ddl sindicato, S es que o hay, 0 a evitar su congtitucion. Se trata de impedir cualquier tipo
de promocion colectiva de intereses laboraes y menos aln, que se manifieste en la presentacion
de un pliego de peticiones que deba reconocerse por laempresay debatirse.

b) Convenios col ectivos como sucedaneos de la negociacion colectiva

Durante @ estudio se recogieron opiniones empresarides que gpuntan a concebir € proceso
reglado de negociacion como especidmente engorroso y rigido. Se trataria, en la versén
empresaria, de un formato de negociacion ineficaz para los requerimientos de una gestion de
persona competitiva

A dlo, por cierto, se suman apreciaciones de fondo relativas ala poshilidad de gercer, por parte
dd actor labora, medios legitimos de presén como es la hudlga. Se presume que la sola
posibilidad de presentarse un conflicto en la empresa produce un doble efecto en las partes: un
empecinamiento en las demandas del colectivo labord y una sensacidn de amenaza para la
empresa, que se sente violentada ante la posibilidad de conceder més de lo que, en principio,
estaba dispuesta a otorgar.

Sin embargo, se reconoce € derecho de |os trabagjadores a plantear colectivamente sus peticiones
0 s entiende que la negociacion colectiva es un ingrumento apto para la regulacion de
condiciones de trabgjo, sempre que esté despojado de cuaquier posibilidad de conflicto.

Se trata, pues, de negociaciones informaes, que s bien no reconocen |os derechos legdes de los
trabgjadores en la negociacion colectiva, Sl se someten, espontaneamente, a algun tipo de
proceso negociador, a través de ofertas y contraofertas de contratacion colectiva con los
trabgjadores. Las experiencias recogidas van de menos a més. existen casos en que la empresa
s0lo consulta a sus trabgjadores antes de elaborar las propuestas de contratacion colectiva
(LAB1), en tanto en otros incluso se congtituyen comisiones representativas de las patesy se
negocia. En este Ultimo caso, suele ocurrir que € procedimiento de negociacion informd que se
sSgue es bastante parecido d regulado por la ley: € colectivo labord presenta una oferta de
contratacion colectiva, la empresa reacciona con una contraoferta, aceptando o rechazando las
proposiciones laboraes, luego de lo cua se relinen comisiones negociadoras periodicamente
hasta obtener € acuerdo definitivo.

Es comun a la utilizacidon de convenios mlectivos como sucedaneo de la negociacion colectiva

regulada que, tanto empresa como sindicato, desconozcan |as diferencias legales entre contratos y
convenios colectivos, solo se tiene la sensacion generd de que no es necesario recurrir a
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complicado proceso legd de negociacion. Resulta mas fécil para los trabgjadores, cuando se
vincula, generdmente, a lafata de experiencia en desacuerdos y conflictos con laempresay para
el empleador, no existe & riesgo de que surja un conflicto colectivo.

AUn e la negociacion informd, la empresa, en dgun grado, se cifie d esquema reglado de
negociacion -ya sea a sus actuaciones, etapas o ritmos-, 1o que echa por tierra las afirmaciones de
que d procedimiento legd seria, en su totaidad, especidmente engorroso e ineficaz para las
empresas a la hora de debatir condiciones colectivas de trabgo con € persond, ya que
esponténeamente se recurren a las normas legaes como referente para organizar y dirigir las
negociaciones informales. Més bien, 1o que las empresas buscan con € procedimiento informa de
negociacion, es asegurarsey prevenir cuaquier posbilidad de desacuerdo con € colectivo labora
y no dinamizar la negociacion colectiva

) Acuerdos informales como complementos de la negociacién colectiva®

La actud regulacion legd permite € uso de acuerdos informaes como complemento de la
negociacion colectiva forma. Se trata de un medio mas dindmico e idéneo que d rigido
procedimiento legal de negociacion para @ establecimiento de las permanentes adecuaciones
laborales, que son necesarias bajo |os nuevos paradigmas de la empresa.

Sin embargo, en la practica, la utilizacion de convenios informaes dista mucho de cumplir un rol

complementario de la negociacion formd; € uso que se le da, ya esta dicho, tiene por objeto
impedir, en la préctica, cuaquier indicio de fortalecimiento sindica o gercicio dd derecho de
huelga, lo que supondria, parala empresa, un marco de didogo, debate y acuerdo muy distinto a
latota supremacia de cuanto establece un convenio colectivo.

En & caso especifico dd convenio colectivo, como instrumento apto para obtener, de comin
acuerdo, las adecuaciones que sean necesarias para la reestructuracion competitiva de la
empresa, e perviete mediante la utilizacion de resguicios legdes, transformandose en una
herramienta de desarme sindica y de imposicidn patrona incontrarrestable y con las evidentes
consecuencias nocivas sobre € clima de trabgo, € nivel de confianza y colaboracion, que se
espera de parte de los empleados y la percepcion de los mismos de su estabilidad y pertenencia
dentro de laempresa.

Asi, a desplazar d contrato colectivo, € convenio adopta € carécter de acuerdo principal,
estable y vigente por un periodo especifico, asumiendo la rigidez y permanencia propia del
contrato colectivo; trabagjadores y empresas tienden a concebirlo como inmodificable hasta que
finalice su vigencia. Por tanto, para cudquier modificacion o adecuacion pareciera que se acude,
en un primer momento, a otras modalidades de acuerdos.

2 g bien en una interpretacion estricta de la legislacion laboral los convenios son incompatibles con los contratos en un
mismo momento y para un mismo grupo de trabajadores, aqui se pretende dar cuenta de modalidades que —de hecho- se
observaron en algunos de | os casos estudiados.
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En efecto, ya se ha mencionado la exigencia de tratos directos a los que llegan grupos
determinados de trabgadores, para aumentar € nivel de beneficios ya pactados colectivamente.
Se trata de empresas en las que ya hay un instrumento colectivo vigente y, sobre eso, grupos de
trabgadores exigen ciertas mejoras en atencién a las particularidades de la funcién que
desempefian (caso TRANS). Son casos, pues, en que un nivel determinado de beneficios
colectivos ya esta asegurado, 10 que supone en estos acuerdos un rol de complemento y no de
sudtitucion de los instrumentos colectivos vigentes.

d) Acuerdosy beneficios para prevenir |os conflictos laborales

Ahora bien, también se observd que estos acuerdos informaes, que no se traducen en la
edipulacion de una cldusula en ingrumento colectivo, también son utilizados dentro de la
edrategia de impedir la celebracion de contrato colectivo en la empresa. En efecto, puede
suceder que la empresa amenace con desconocer los beneficios extra-convenio s los
trabgjadores inssten en la celebracion de un contrato colectivo (caso LAB2).

En este sentido, la concesdn de acuerdos informaes significa para la empresa la entrega de
premios a los trabgjadores por su ledtad, basada sdlo en la buena disposicidn del empleador:
considera que los trabgjadores han fatado a ese “pacto de confianza’ pone fin a los beneficios
extra-convenios. Ad, los incrementos sdarides por via informa rompen la unidad sindicd 'y
genera desconfianza entre dlos (caso TRANS), reativizando sgnificativamente la fuerza dd
gndicato paranegociar colectivamente.

A modo de conclusion podemos afirmar, que lo verdaderamente relevante para las empresss, a

eegir entre d procedimiento de negociacion reglado o € informa, es anular las posibilidades de
conflicto con €& actor laboral. No se trata necesariamente de desconocer beneficios o de
dedegitimar d sindicato o de buscar dternativas mas &giles para acordar condiciones de trabgo
colectivas con € persond, sno de prevenir la huelga como posible medio de presion alahorade
establecer condiciones colectivas de trabgjo. De dli que se persga la celebracion de los
convenios, como estrategia preventora de conflictos laborales.

4.5. TIPOLOGIA DE LOS CASOS SEGUN EL USO DADO A SUSINSTRUMENTOS
COLECTIVOS

Mas dla de los argumentos utilizados queda claro que la propia ambigliedad de la legidacion
labora ha permitido que se produzcan las situaciones descritas. Lo que impulsa alos empresarios
a la firma de convenios colectivos, es una edtrategia doble: mantener € control de la fuerza de
trabgo y mangar |as actividades laborales con suficiente flexibilidad. La principal amenaza a estos
dos objetivos no es la negociacion colectiva en s ni la presencia de sindicatos, sno la
eventudidad del conflicto.

Por su parte, los sindicatos ya no pueden recurrir, como en € pasado, a la negociacion reglada
como medio de lograr mayores beneficios. En primer lugar, porque existe una declarada
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reticencia de parte de los empleadores. En segundo lugar, porque los empresarios prefieren
entregar beneficios extray fomentar servicios de bienestar para evitar la presién sindical. En tercer
lugar, porque no sempre tienen claridad sobre la pérdida de derechos colectivos que implica, a
largo plazo, lafirmade convenios.

Las précticas y discursos de los empleadores y trabajadores observados en |os casos dan cuenta
de una gran heterogeneidad de Stuaciones que se resumen en d cuadro de la pagina siguiente
donde se presenta una tipologia de |las empresas estudiadas.

En generd, no se nota alguna tendencia clara con respecto del uso que se hace de los acuerdos
informales como complemento, sudtituto o0 sucedaneo de los contratos. El tamafio de las
empresas segun su dotacion de persona no gparece como una variable que discrimine como
tampoco ocurre con @ nivel de rotacion ni con d tipo de gestion empresarid. Sin embargo,
pueden sefidarse como tendencias interesantes las sguientes:

] Las empresas que sAlo han utilizado contratos colectivos en su historia negociador (CLIN,
SUPERM), son las Unicas cuyos sdarios son percibidos por los entrevistados como
superiores alos niveles de mercado.

] Lasempresas con sdarios que estan en lamedia dd mercado y cuyo persond tiene una cierta
edtabilidad laboral (bgja rotacion), tienden a no digtinguir entre contratos y convenios,
suscribiendo estos Ultimos, pero siguiendo los procedimientos propios de los primeros
(LAB1, LAB2, GRAF). Es decir, usan los convenios como sucedaneos de |os contratos.

] En agudlas empresas que tienen salarios inferiores d mercado, pero presentan una buena
cdidad en sus relaciones labordes (VIN, QUIM), se tienden a concordar acuerdos
informales que se usan como complementos de |os contratos vigentes. En cambio, en las que
tienen relaciones laboraes regulares o maas (FINAN, TRANSP) se utilizan convenios como
sudtitutos de los contratos.

] Labuena calidad de las relaciones laboraes gparece ligada a una adta presencia sindicd. Alli
donde hay sindicatos 0 su presencia es baja las relaciones laborales tienden a ser evaluadas
como deficientes.
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Empresa Empleo Rotacién Salarios | Relaciones | Presencia Gestion Criteriosde Uso de
respectoal | laborales sindical empresarial | segmentacion | instrumentos
mer cado (afiliacion) par a negociar
VIN 400 Alta Inferiores Buenas Alta88% Paterndista | Produccion/ Acuerdos
Adminigtracion | complementarios
QUIM 3.800 Baa Inferiores Buenas Alta73% Profesond Por plantas Acuerdos
complementarios
LAB1 1.060 Baa Promedio Regulares Baja25% Profesond | Arbitriodela Convenio
empresa sucedaneo
LAB2 380 Baa Promedio Buenas Alta 66% Paerndigta No hay Convenio
segmentacion sucedéneo
GRAF 25 Baa Promedio Malas Ninguna Profesond No hay Convenio
segmentacion sucedaneo
FINAN 1.000 Alta Inferiores Mdas Ninguna Profesonal | Arhbitriodela Convenio
empresa udituto
TRANSP 102 Bga Inferiores Regulares Ninguna Paterndista | Produccion/ Convenio
Adminigracion udtituto
CLIN 170 Bga Superiores Buenas Alta 66% Profesonal | Por profesiones| Sblo contrato
SUPERM 700 Alta Superiores | Regulares | Mediana38% | Profesona Por plantas Sblo contrato
METAL 12 Alta Inferiores Regulares Ninguna Paterndista No hay Sin indrumento
segmentacion
ESC 48 Alta Inferiores Malas Ninguna Paterndigta | Por antigliedad | SoOlo convenio
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4.6. EL PUNTO DE VISTA DE LOSBENEFICIOS

Con respecto de las hipdtesis formuladas, se observo que efectivamente la negociacion reglada es
percibida como rigida por los empresarios, no asi por los trabgjadores. Contrariamente alo que
suponiamos, la presencia de sindicatos no es, por si sola, garantia de mayores beneficios
monetarios en e corto plazo, aunque Si es un factor decisivo para generar buenas relaciones
labordes. A su vez, |os intentos empresariales por fomentar vias dternativas de negociacion han
Sdo eficaces, pero no han dado lugar d surgimiento de nuevas formas asociativas propias de los
trabgjadores. En esta seccidn andizamos la Ultima hipotesis, que supone una diferencia en los
beneficios logrados por uno u otro instrumento.

Desde un punto de vista forma * en siete de los doce casos estudiados hubo un paso desde
contratos hacia convenios colectivos (QUIM, VIN, FINAN, GRAF, TRANSP, LAB1y LAB2).
En otros tres casos, la comparacion se hizo entre los beneficios obtenidos en dos contratos
colectivos sucesivos (METAL, CLIN, SUPERM). Findmente, también se estudio un caso en €
cua s6lo se han redlizado convenios colectivos (ESC).

Hay que sefidar que los indrumentos “inicid” y “Sguiente’ comparados no corresponden
necesariamente d primero y d Ultimo que han tenido las empresas, aunque varias veces coinciden.
Simplemente se traté de chequear la evolucion de los beneficios en un momento determinado,
paralo cud se sdeccionaron, como metodologia, dos instrumentos sucesivos.

Otro punto relevante a consderar son las limitaciones que presenta @ andiss agui redlizado,
dadas, basicamente, por los diferentes afios en que fueron firmados los instrumentos para cada
caso y por las didintas escalas remunerativas de las empresas (informacion a la cud no se tuvo
acceso en detdle). De todos modos, € objetivo de tener una vison comparada de los
ingtrumentos es gportar informacion con respecto a nuestra Ultima hipétesis, que los beneficios
para | os trabgadores tenderian a disminuir en los convenios con respecto de los contratos. Para
edto, se tratd de establecer s esta disminucion efectivamente se producia 0 no en las empresas
estudiadas.

Sin duda, que para un andiss més en profundidad de este punto, se debieran considerar en
estudios futuros | os datos econdmicos contextual es antes sefid ados.

4.7. EVOLUCION GENERAL DE LOSBENEFICIOS

% Decimos punto de vista “formal”, porque se basa en la sola constatacion del carécter que legalmente se les dio a los
instrumentos, segun el cual estan registrados en las Inspecciones del Trabajo respectivas. Sin embargo, en varios casos,
pudimos observar que dicha clasificacion formal no se condecia con la realidad empirica de los procesos de elaboracion de
los instrumentos, habiendo, por ejemplo, “convenios’, que se elaboraban conforme a los procedimientos de un contrato, y
“contratos” que encubrian convenios de adhesion mdltiple.
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Entre los casos estudiados, no se observa una tendencia Unica o generdizada en relacion con la
evolucion de los beneficios, lo cua tampoco ocurre S se hace una segmentacion seguin los tipos
de instrumentos convenidos.

Claramente, si se puede establecer que en € caso donde la situacion de los trabgadores es més
precaria (entre todos los estudiados) es aquel donde sdlo han habido convenios (ESC). Sin
embargo, sobre la base de un solo caso no es posible concluir s sus malas condiciones de trabgo
provienen del instrumento vigente o S éste s0lo opera como facilitador, ya sea de las dindmicas
propias exigentes en la logica de las relaciones laboraes del sector educaciond, de condiciones
estructurales (desempleo de profesores) u otras variables. Simplemente podemos llegar hasta la
congtatacion del hecho, pero sin avanzar hacia sus posibles explicaciones, 1o cua queda como
pregunta abierta para futuras investigaciones.

Hubo otro grupo de empresas estudiadas, en las cuaes sdlo se compararon contratos colectivos.
Aqui, en 2 casos se observa una tendencia d aumento sostenido de los beneficios (CLIN y

SUPERM), mientras en € restante (METAL) sucede exactamente |o contrario, claro que debido
a una variable especifica que no eta presente en las otras empresas. una Stuacion de criss
econdmicay de virtual quiebra. En los tres casos, |0s contratos colectivos han sido promovidos a
partir de la iniciativa dd sindicato. Pero tampoco estas coincidencias son lo suficientemente
contundentes como para sacar de ellas aguna concluson més generd.

S comparamos exclusivamente |os casos en que silo se han redlizado convenios con aquelos que
siempre han suscrito contratos, se podria sugerir como hipétesis a ser profundizada en posteriores
investigaciones, que efectivamente d nivel de beneficios para los trabgadores es superior en los
contratos que en los convenios.

Sin embargo, la mayor parte de nuestros casos estudiados (convenios alectivos que sguen o
reemplazan a contratos colectivos) no permiten hacer ta formulacion de manera tgjante. Entre
dlos, hay dgunos donde los beneficios disminuyen, otros en los que se mantienen y, por Ultimo,
también hay varios donde dlos han ido mejorando.

La Unica tendencia que s se da en forma generalizada es la existencia de mayores periodos de
vigencia en los convenios (entre 2 6 3 y hasta 6 afios) en comparacion con |os contratos (2 afios),
con € argumento empresaria de que la gente tenga una mayor tranquilidad de que sus beneficios
edaran asegurados a mayor plazo posible. Sdvo esta dimension, 1o que predomina en los
beneficios de los digtintos instrumentos estudiados es la heterogeneidad, segin ramas de
actividad, rubros especificos, historia sindicd, stuacién econdmica de las empresas, tipos de
accion sindical y empresarid, etc.

Posiblemente este sblo punto, asociado a otros como € establecimiento de reuniones para

andizar lafactibilidad de la aplicacion de los beneficios ya pactados en € instrumento convenido
(GRAF), marcan una pauta importante con respecto de la légica que esta implicita en la
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edrategias de los empleadores. reducir potenciad de conflictividad, aumentar la estabilidad v,
como gran meta, fortalecer su control del mangjo de las empresas.

Lo relevante es que nuestra hipotesis, de que necesariamente | os beneficios tenderian a disminuir,
no se ve confirmada ni rechazada de manera tgjante. Es necesario, entonces, adoptar otro punto
de vista para entender |os cambios en |os beneficios de |os procesos negociadores.

4.8. INTERPRETACION DE TENDENCIAS OBSERVADAS

A continuacién se muestra un cuadro donde se agrupan |os casos estudiados, seglin S aumentan,
mantienen o reducen los beneficios, consderando sdlo la regudtabilidad y las gratificaciones. Se
han incorporado, ademés, para enriquecer nuestra visidn, columnas que indican la fuerza sndicd,
lastuacion econdmicay € estilo de gestidon de laempresa.

EMPRESA | BENEFICIOS | FUERZA SITUACION ESTILO DE | INSTRUMENTOS INICIATIV
SINDICAL | ECONOMICA | GESTION COMPARADOS A
SUPERM Aumentan Alta Buena Profesional Contrato-Contrato Sindicato
QUIM Aumentan Alta Buena Profesional Contrato-Convenio Consenso
VIN Aumentan Alta Buena Paternalista | Contrato-Convenio Empresa
CLIN Se mantienen Media Estable Profesional Contrato-Contrato Sindicato
LAB1 Se mantienen Media Buena Profesional Contrato-Convenio Empresa
LAB2 Se mantienen | Alta Buena Paternalista | (Contrato)- Empresa
31 Convenio
FINAN Disminuyen *? | Ninguna Buena Profesional | (Contrato)- Empresa
Convenio
GRAF Disminuyen Ninguna Estable Profesional (Contrato)- Empresa
Convenio
TRANSP Disminuyen Ninguna Buena Paternalista | (Contrato)- Empresa
Convenio
METAL Disminuyen Baja Mala Paternalista | (Contrato-Contrato) | Sindicato
ESC Disminuyen Ninguna Estable Paternalista | Convenio-Convenio Empresa

Incidencia del tipo de instrumentos.

En primer lugar, a partir de este cuadro se puede observar que no existe una correlacion directa
entre tipos de instrumentos y beneficios para los trabgjadores. Hay casos que sdlo han tenido
contratos, otros que sdlo han tenido convenios, y otros donde se ha pasado de contratos a
convenios. Mirdndolos en conjunto, no se nota ninguna tendencia central, que permita ordenar los
casos. Los comportamientos son disimiles y heterogéneos.

81 LAB2, siguiendo criterios estrictos, en realidad disminuye sus beneficios, en lo relativo a la reajustabilidad periddica. Sin
embargo, en primer lugar, su nivel de beneficios, incluso disminuyendo, es superior a promedio, y segundo, Se generaron
beneficios adicionales que compensan esta pérdida, con lo cual los beneficios, en su globalidad, se mantienen.

%2 En los instrumentos comparados en FINAN se veia una mantencion de los beneficios. Sin embargo, € contrato colectivo
analizado era muy inferior a otro anterior (del aial no se pudieron obtener copias), y, por lo tanto, hubo una fuerte
disminucion de beneficios, mirado desde una perspectiva mas amplia.
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Los casos en que, seguin nuestra hipotesis, debieran disminuir 1os beneficios (pasos de contrato a
convenio), no necesariamente s comportan segun lo predicho, distribuyéndose elos
indigtintamente, tanto entre los que aumentan, mantienen o disminuyen los

beneficios *. Sin embargo, se puede ver una clara diferencia entre los casos donde € contrato fue
s0lo un paréntesis (LAB2, FINAN, GRAF, TRANSP y METAL) y agudlos en que se trataba
de una modaidad ingtrumentd arraigada en la higtoria de la empresa (QUIM, VIN y LAB1). El

primer grupo tiende a mantener o a reducir los beneficios (modalidad “ perversa” ), mientras €

segundo, tiende mas bien, a aumentarlos (modalidad “ virtuosa™ ).

La tendencia recién mostrada puede interpretarse de dos maneras. Desde un punto de vista
negativo, se podria pensar, que en los casos donde @ contrato forma parte de la tradicion
histérica de la empresa, dicho instrumento esta tan arraigado en la cultura organizaciond como €
“norma”, de modo que los empresarios se ven obligados a hacer agunas concesiones en
términos de beneficios alos trabgjadores para conseguir € cambio hacia un convenio colectivo.

En este enfoque, estariamos asumiendo que laintencion final del empleador, a pasar de contrato
a convenio, es reducir costos y restar poder e influencia en la toma de decisones a los
trabgadores y sindicatos, para lo cud, deben aumentar los beneficios como incentivo a cambio
de ingrumento. Exactamente lo contrario ocurriria en aguellos casos donde no exigtia una
tradicion de contratos, Sno que éstos fueron obra de dgun dirigente o grupo sindica con
trayectoria y conocimientos, pero, por diversos motivos, no tuvieron mayor continuidad en €

tiempo. En estos casos, € paso a convenio no tendria mayores inconvenientes, ya sea porque
s0lo sgnificaria volver d ingrumento que siempre se empled o, porque la experiencia dd contrato
duré tan poco que no acanzo alegitimarse como dternativa.

Pero también es posible adoptar otra perspectiva. Esta consistiria en que e paso de contrato a
convenio colectivo podria estar ligado a un proceso de modernizacion integral de las empresas
como una herramienta que otorga mayor flexibilidad y adaptabilidad en su gestion. Lo paraddjico
€s que para que se dé esta modalidad virtuosa la exigencia de una historia de contratos
colectivos previos condituye un antecedente imprescindible, justamente € que posbilita que €

paso a convenio asuma la forma aqui sefidada. Nuevamente, Sin una trayectoria previa de
contratos colectivos, esta dternativa se vueve dtamente improbable.

A diferencia de la modalidad perversa, € segundo tipo de pasos a convenios se caracterizaria
por ser hechos con los trabgjadores (y no contra o a pesar de €los). Y latradicidn historica de
contratos colectivos no seria s0lo un “dato de la causd’ o un “ma menor”, que es necesario
tomar en cuenta sdlo por consideraciones ingrumentales, Sno que seria un punto de partida
asumido como unafortaleza parae cambio y modernizacidn delaempresa.

33 Cabe sefidlar, como dato interesante, que la firma de contratos siempre tiende a emanar de alguna iniciativa sindical. Lo
inverso ocurre con los convenios, que tienden a firmarse por iniciativa de la empresa. Solo se observa un caso (QUIM)
donde existe consenso entre ambas partes con respecto a paso de un tipo de instrumento (contrato) a otro (convenio).
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Nos parece que en los tres casos estudiados, donde hay una tradicién de contratos y luego se
pasa a convenios (QUIM, VIN y LAB1), no se da uno solo de los polos antes sefidados de
manera pura, SNo que més bien se combinan eementos de ambos, segun las particularidades de
cada empresa. En todo caso, este grupo de empresas presenta mejores condiciones para que €
paso a convenios se inserte dentro de la modalidad virtuosa de una estrategia modernizadora
integral. En cambio, los casos donde @ contrato colectivo solo fue un paréntesis histérico (LAB2,
FINAN, GRAF, TRANSP), tienden a asemgarse més ala modalidad perversa.

Incidencia de otras variables:

Las varidbles donde si se ven con cierta relacion con € aumento o disminucidn de los beneficios
son, en orden de importancia: la fuerza sindicd, la Stuacion econdmica de la empresay d edtilo
de gestidn observado.

Las empresas donde € actor sindica tiene una dta fuerza, tienden a aumentar los beneficios que
otorgan a los trabgadores, con la sola excepcion de LAB2, donde éstos se mantienen, aungue la
regjustabilidad periodica es més dta que en los otros. Las empresas donde la fuerza sindical es
mediana tienden a mantener su nivel de beneficios. Y, por Ultimo, las empresas que tienen una
bga o nulafuerzasndicd, tienden adisminuir sus beneficios,

Puede verse, pues, que d nivel de representatividad (&filiacion), legitimidad (reconocimiento por la
empresa) y capacidad negociadora (asesores externos), que son, entre otros, los factores que
fortdecen d actor sindical como interlocutor vaido, inciden sobre la obtencion de buenos
resultados para los trabgjadores. En otras palabras, 1os trabgjadores que tienen organizaciones
con peso especifico propio, consiguen a través de elas, una megor participacion dentro de los
ingresos de sus empresas.

Con respecto de la situacion econdmica de las empresas, la tendencia es menos tgante, pero no
por elo menos clara. Las empresas de buena situacion econdmica tienen mejores posibilidades
para dar mayores beneficios a los trabgadores. Las empresas en una mala situacion econémica
(por gemplo METAL) en cambio, van reduciendo sus beneficios. Sin embargo, lainfluenciade la
Stuacion economica debe entenderse en funcion de la fuerza sindicd. Dada una cierta fuerza
sindicd, la situacion econdmica incide sobre un mayor o menor nivel de los beneficios. Eto eslo
gue explica que exigan varias empresas con una buena Stuacién econdmica que, Sh embargo,
s6lo mantienen o disminuyen sus beneficios.

Una Ultima variable relevante es  edtilo de gestion de la empresa. Nuevamente existe una cierta
relacion con los resultados de los instrumentos para los trabgjadores, pero que no opera por si
misma, sino ligada a las otras variables mencionadas. Las empresas més paterndistas, en generd
(ceteris paribus, en @ decir de los economigtas), dan menores beneficios que las empresas
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profesondes. Esto puede explicarse porque la gestion paerndista es esencidmente
personalizada, es decir, afin alos tratos caso a caso, alos incentivos con nombrey apellido, alos
premios “alo amigo”, etc. En cambio, la gestion profesiona es més técnica, raciondizada y, d

menos en teoria, més objetiva e impersona. Es muy probable, dadas estas diferentes [dgicas, que
los ingrumentos firmados en empresas paterndistas sdlo expliciten “lo minimo”, mientras todo €

resto es otorgado 0 negado discreciondmente, seguin € arbitrio del patrdn, a diferencia de las
empresas profesonaes, donde € instrumento se asume como ley.

Como conclusion y sintesis, puede sefidarse que € tipo de insrumento, por S mismo, no
determina los beneficios que obtendran los trabgjadores, sino que puede operar como facilitador
€en uno u otro sentido, es decir, como variable intermedia entre |os beneficios y una serie de otras
variables, dgunas de las cudes han sido aqui gpuntadas.

4.9. CONCLUSION

Las tendencias con respecto de la evolucion de los beneficios entre contratos y convenios
colectivos observadas en las empresas estudiadas, son heterogénesas y, a veces, contradictorias
entre si. Por €lo, es necesario interpretar 1os datos obtenidos desde una perspectiva més globd,
gue permita darles coherencia. Sugerimos, en esa direccidn, diginguir entre los beneficios
tangibles (de corto plazo), referidos a ganancias o disminuciones netas en sentido monetario y los
beneficios intangibles (de largo plazo), entendiendo por éstos d marco genera dentro del cud las
empresas reconocen como interlocutores vaidos y legitimos para negociar sus condiciones de
trabgjo a los trabgjadores. Esta digincion entre beneficios tangibles e intangibles es un aporte
anditico, paratratar lareformulacion de la hipétess.

Con respecto de los beneficios que obtienen los trabgadores, comparando la sSituacion de
contrato con la de convenio colectivo, nuestra hipotesis origina fue lasiguiente: “ Suponemos que
los convenios colectivos que suceden a contratos colectivos anteriores implican, en la
préctica, algun tipo de disminucion de los beneficios pactados a favor de los trabajadores’ .

Sin embargo, los casos estudiados no son lo suficientemente concluyentes como para verificar o
rechazar esta hipdtess, puesto que, centrdndonos sOlo en los beneficios monetarios
explicitamente consignados en los instrumentos, existen casos en los cudes éstos disminuyen,

pero también los hay donde dlos aumentan. Y esto se repite indistintamente en las empresas que
sempre han tenido contrato, las que sempre han tenido convenio y las que han cambiado de una
modalidad a otra.

Es posible, sn embargo, ver claramente confirmada la hipotesis S se adopta, para d andisis, un
punto de observacion més generd, con respecto de las implicancias que tienen para los
trabgjadores y empresas tanto los convenios como los contratos colectivos. Desde esta
perspectiva, podemos ver, en B mayoria de los casos, una tendencia d debilitamiento de la
posicion relativa de los trabgjadores, en cuanto a sus espacios de organizacion (sindicatos), sus
posibilidades de representar Situaciones conflictivas ante la empresa (huelgas), su capacidad de
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influir sobre sus condiciones de trabgo y de las relaciones laborales (escaso poder negociador),
las posibilidades de modificar aquello que ya esta establecido en @ convenio (mayor extension
temporal de ést0s), €tc.

Es decir, d paso del contrato a convenio generadmente se traduce en una mayor asimetria,
desequilibrio y unilaterdidad en @ establecimiento de las condiciones socides, materides y
también, econdmicas dd trabgo (savo en los casos de buena Stuacién econdmica 'y con una
tradicion histérica anterior de contratos colectivos). Esta pérdida de beneficios de largo plazo,
empero, suele no ser percibida en toda su gravedad y magnitud por sus afectados mas directos.
los trabgjadores. Esto, en agunos gemplos, parece facilitarse justamente por € aumento de
algunos beneficios, de corto plazo, en los convenios (con respecto de |os contratos).

Resumiendo, € paso del contrato a convenio no necesariamente implica para los trabgadores,
una pérdida de beneficios tangibles en € corto plazo y, de hecho, muchas veces ocurre o
contrario (por gemplo, GRAF). Tampoco sdlo la existencia de contratos colectivos asegura por
sl misma un mejoramiento progresivo de los beneficios (en d caso de METAL ocurre d revés).
En este sentido, en € corto plazo, la hpdtess no necesariamente se gplica. En cambio, en
términos de los beneficios relativos a la posicion del trabgjador como actor colectivo, no igud,
pero a menos legitimo para negociar con & empleador, que son |os que aseguran indirectamente
un marco de largo plazo dentro del cua se abore la posibilidad de negociar condiciones de trabgo
futuras, latendenciaes clara: € trabgjador, generamente, sude debilitarse,

Las mgoras en los beneficios tangibles de corto plazo podrian explicarse, justamente, como una
manera de facilitar € paso a formas no regladas de negociacion colectiva, que garanticen €
control unilateral de la gestion empresarid a la parte empleadora. Si entendemos esta tendencia
como parte de una estrategia empresaria por lograr obtener e mayor poder de gestidn dentro de
su empresa (neutrdizando a actores, como los sindicales, que significan un contrapeso a esa
potestad), resulta evidente que los empleadores, a diferencia de los trabgjadores, si tienen muy
claro @ panorama referente a lo que ganan o pierden con un contrato o un convenio *. As se
explica que estén dispuestos, muchas veces, a dar beneficios extra a los trabgjadores con
convenio, los cuaes en generd son negados a los con contrato (o0 a los sindicaizados). La
“inverson” extra de corto plazo, se compensa con una ganancia a largo plazo en estabilidad, bgja
conflictividad y control del factor trabgo.

Cabe sefidar, en todo caso, que la idea de que la estabilidad a largo plazo sdlo se puede lograr
mediante convenios, es una visién demasiado parcid, que revela @ verdadero dcance que s le
quiere dar d concepto “edtabilidad”: control de la incertidumbre del factor humano de las
empresas (trabgadores) y evitar presiones econdmicas internas desmedidas. Una viSson mas
integra, en cambio, podria entender a la “estabilidad” como d mango y posicionamiento en la
incertidumbre externa a la empresa (mercado, competencia, etc.), condderando a los

%Esto esta directamente relacionado con las diferencias de recursos propios de que disponen la parte empleadoray la parte
trabajadora dentro de la empresa, reflgjadas en niveles de capacitacion y asesoria externa de muy distinta calidad y alcance,
en materiade legidacion del trabajo, de gestion organizacional y de relaciones laborales en general.
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trabgjadores como parte interesada en dicho campo y, por lo tanto, como alguien que puede
goortar en la negociacion interna. En otras pdabras, € contrato también puede generar
estabilidad, solo que en un sentido mésintegra a que estdn acostumbrados muchos empresarios.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES

Las tendencias observadas en la evolucion de la negociacion colectiva hacia una mayor
informaidad en las relaciones laborades tienen tres tipos de explicaciones: legd, econdmica y
sociologica

A. Un marco legal ambiguo

El marco legd de la negociacion colectiva no cumple @ objetivo basico de la legidacion labord,
cud es d establecer reglas claras y sencillas, que las partes gprueban y respetan y que aseguran
los derechos colectivos basicos. La coexistencia de un marco rigido (la negociacion reglada) junto
con un procedimiento de amplia flexibilidad (la negociacion no reglada), degja la puerta abierta
para que la Stuacion se defina en las empresas en funcion de la mayor o menor capacidad de
negociacion de las partes.

En més de la mitad de los casos estudiados los gecutivos de las empresas asociaban la
negociacion reglada a un procedimiento rigido, costoso, que conlleva la presencia de asesores
externos y que abre las puertas a la huelga. En otros casos, ocurre que se desconocen las
diferencias en los procedimientos o bien, no se atribuye la cdidad de la negociacion colectiva a
éstos, sino ala historia de las relaciones laboraes en la empresa. Buenas 0 maas negociaciones,
son d resultado de buenas 0 malas relaciones laboraes independientemente de los ingrumentos
suscritos (ver cuadro tipologia de empresas).

Més dla de los argumentos utilizados, tanto por los empresarios como por los dirigentes
sndicales, queda claro que la propia ambigiiedad de la legidacion labora ha permitido que se
produzcan las dtuaciones descritas. Hemos mostrado la gran diversdad de Stuaciones y de
edrategias. empresas que siguen firmando solo contratos, empresas que han ido sudtituyendo los
contratos por convenios de més larga duracion, empresas que suscriben acuerdos informales
como complemento de los contratos, etc. No existe una sola tendencia ni menos una sola
edrategia aunque si se pueden desprender algunas tendencias, las cuaes se entienden como
respuestas a presiones econémicas por una parte, y sociaes, por otra.

B. Convenio ofrece mayor flexibilidad y estabilidad

Desde una perspectiva costo-beneficio hemos viso que no existe una corrdlacion entre los
beneficios obtenidos y € tipo de instrumento suscrito. Lo que si esta claro es que la firma de
convenios no dgnifica per se una disminucion de beneficios. Desde € punto de viga de los
beneficios monetarios consignados en los instrumentos, existen casos en los cudes éstos
aumentan, en otros disminuyen. Por otra parte, € otorgamiento de beneficios esta asociado a la
sdud econdmica de las empresas. una buena situacion de mercado dgja més posibilidades de
otorgar beneficios alos trabgjadores y viceversa.
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Asociado con la variable econdmica, esta la busqueda de una cierta estabilidad. Hemos dicho
que € paso de contratos a convenios va sempre unido a una vigencia més prolongada de estos
ultimos. Lo que impulsa a los empresarios a la firma de convenios colectivos es una estrategia
doble: mantener & control de la fuerza de trabgo y mangar las actividades laboraes con
aufidente flexibilidad. La principa amenaza a estos dos objetivos no es la negociacion colectivaen
s ni la presencia de sndicatos sino la eventudidad del conflicto. Por elo estén dispuestos a
meorar |os beneficios en forma coyunturd.

Por su parte, los sindicatos ya no pueden recurrir, como en € pasado, a la negociacion reglada
como medio de lograr mayores beneficios. En primer lugar, porque existe una declarada
reticencia de parte de los empleadores. En segundo lugar, porque los empresarios prefieren
entregar beneficios extray fomentar servicios de bienestar para evitar lapresion sindical. En tercer
lugar, porque no sempre tienen claridad sobre la pérdida de derechos colectivos que implica, a
largo plazo, lafirmade convenios,

C. Conveniosrefuerzan la ssgmentacion de los trabajadores

Contrariamente a lo que suponiamos, la presencia de sindicatos no es, per se, garantia de
mayores beneficios, pero si de buenas negociaciones. Més importante son la representatividad de
los sndicatos, su legitimidad ante la empresay su capacidad de negociar; variables que inciden
directamente en los resultados de la negociacion. Los trabgadores que disponen de sindicatos
bien organizados logran una mayor participacion en los ingresos de la empresa y, sobretodo,
meor interlocucion con ladireccion de laempresa. A lainversa, en las empresas Sn unatradicion
de negociacion, lastuacion serevierte con facilidad y € contrato queda como iniciativa aidada

En este contexto hay que entender los intentos empresarides por fomentar vias dternativas de
negociacion que puedan haber sdo eficaces para ganar flexibilidad adminidtrativa, pero no han
dado lugar d surgimiento de nuevas formas asociativas propias de los trabgjadores. Con todo, en
e mediano plazo las edtrategias empresarides tienen como principa resultado la segmentacion de
lamano de obra.

Hemos descrito la forma en que se configuran las mesas de negociacion, previo a la firma de
convenios. En general se trata de una iniciativa dd empleador, quien propone a grupos de
trabagjadores, definidos en forma arbitraria, € otorgamiento de ciertos beneficios. De entrada esto
introduce diferencias en € colectivo de trabgjo |as cuaes pueden corresponder a segmentaciones
profesondes (diferencias de oficio, de cdificacion) o a segmentaciones inducidas por €
empleador (trabajadores recién contratados).

Nuevamente, aqui 1o que ocurra depende del grado de desarrollo organico de las relaciones
laboraes en laempresa. Una estrategia gerencia de modernizacion de la gestion puede encontrar
un terreno fértil s hay, un conjunto de sindicatos con capacidad de negociacion. Caso en que €

paso a convenio colectivo se hace “con” los trabgjadores. Estos Gltimos tendrén la capacidad de
coordinar la negociacion de los diversos grupos negociadores sin que eso afecte la caidad de los
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beneficios obtenidos. En cambio, en empresas en que no hay sindicatos, donde estos se han

dedegitimado o perdido fuerza, la segmentacion de grupos negociadores puede ser fatd y llevar a
la pérdida de los beneficios logrados en negociaciones pasadas via contrato. Solo en estos casos
la negociacion reglada aparece en su dimensidn de proteccion de los trabgjadores y sus dirigentes
mediante los mecanismos descritos. inicidiva dd sSndicato, obligacion de respuesta del

empleador, mesa de negociaciones, interlocutores vélidos y huelga legdl.

Por Ultimo, cabe preguntarse s la segmentacion consagrada en los convenios colectivos es un
proceso que pueda detenerse. El estudio realizado indica més bien lo contrario. Los sistemas de
produccion, las redes de comercializacion, la nueva economia de servicios, estén apuntando cada
vez mas a una desconcentracion de la actividad, una multiplicidad de empleadores, una gestion
mucho més individudizada dd persond. Para regular las condiciones de trabgo de los
innumerables grupos de trabgjo que laboran en estas condiciones, los convenios colectivos
congtituyen una solucion précticay poco costosa para el empleador. Sin embargo, también hemos
demostrado, que s se consideran en su totalidad los beneficios maerides y los intangibles, la
firma de convenios no es una buena solucion. Ellos conducen progresivamente a una atomizacion
de las organizaciones labordes, a una asmelria en la cagpacidad de negociacion frente a
interlocutor patrona y, por o tanto, auna dependencia dd respeto de |os derechos colectivos de
los trabgjadores, de las buenas intenciones del empleador.

Queda pendiente la pregunta de s le corresponde a la legidacion del trabgjo definir (y con qué
grado de detdle) € marco de cdmo se deben redizar las negociaciones en la empresa para que se
respeten |os derechos colectivos de | os trabgjadores. El estudio redlizado, muestra que demasiada
regulacion no es eficiente, sobretodo cuando la misma legidacion autoriza una flexibilided totd.
Esto no quiere decir que no deba exidtir la negociacion reglada. En otras pdabras, € estudio
sugiere la necesidad de mirar de frente é problema de una legidacidn inadecuaday resolver cdmo
el Estado puede establecer un marco de negociacion suficientemente justo y redlista para que sea
reconocido y respetado por las partes, dSn debilitar ad actor sndicd ni perjudicar la
competitividad de las empresas.

129



