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PRESENTACION

La economia de mercado y la globalizacién asociada, modelo de desarrollo
adoptado por Chile, ha impactado fuertemente en los trabajadores, en sus
derechos y sus organizaciones. En efecto, la subcontrataciéon como forma de
organizacion y gestion del factor trabajo, en la logica de la competitividad de
las empresas por la via de la flexibilidad, de la oportuna respuesta, el “justo a
tiempo”, a las demandas de los cambiantes y cada vez mas exigentes mercados,
ha traido como consecuencia, profundos cambios en las relaciones de trabajo, en
la estabilidad y calidad del empleo.

Los trabajadores subcontratados han visto sus derechos laborales, tanto en
su dimensién colectiva como individual, amagados por la segmentacién
del colectivo laboral consecuencia de la intermediacién de un tercero, en
la contratacién de mano de obra, lo que hace difusa las relaciones entre los
trabajadores y su verdadero empleador, la empresa mandante, dificultando las
demandas sindicales, diluyendo la relacién de pertenencia y dificultando el
didlogo empresa-trabajadores. Desde esta constatacion de los trabajadores, han
surgido, en la perspectiva de la defensa de sus derechos, nuevas definiciones de
accion que se construyen y definen a partir de la unidad de los trabajadores en
torno a sus intereses, que aunque diferentes a los del grupo empresarial, buscan
la unidad en torno a un interés comin: el desempefio exitoso de la empresa en
los mercados.

Los nuevos tiempos econémicos, caracterizados por una competencia creciente
entre actores y agentes econémicas por los mercados, presiona por elevar cada vez
mas los niveles de productividad de las empresas, sin embargo, la incorporacién
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de nuevas tecnologfas y los cambios en la organizacion del trabajo parecen no ser
medidas suficiente para alcanzar este objetivo. Es oportuno entonces escuchar
a los trabajadores subcontratados y sus demandas en torno a una empresa mds
inclusiva, que funde su eficiencia y competitividad, en un mejor trato laboral y
en una mayor incorporacién de sus actores, en otras palabras, la empresa como
un proyecto comin donde los trabajadores son valorados por su condicién de
tal.

Asimismo, es necesario que los derechos laborales y el rol de los trabajadores
como constructores de la sociedad, sean reconocidos por la empresa. Aqui, el
Estado estd llamado a jugar un papel fundamental desde su rol de coordinador
social, hoy en manos del mercado, y que los trabajadores le demandan recuperar
y ejercer, para la construccion de una sociedad m4s justa y participativa.

Patricia Silva Meléndez

Abogada
Directora del Trabajo



INTRODUCCION

El movimiento sindical, su representatividad y cobertura ha sido fuertemente
impactado por los procesos de cambio, tanto econémicos como politicos, que
ha experimentado el pafs. En efecto, la globalizacién ha significado un cambio
profundo, no tan sélo en la actividad productiva del pafs, sino que también en la
propiedad, organizacion y gestién de las empresas.

Las transformaciones econdémicas y sociales, derivadas de la implantacién de una
economia de mercado, nuevo rol del Estado, hasta ayer garante del bien comtn
y conductor del desarrollo de cardcter industrialista y sustitutivo, ha pasado
a ser un simple facilitador del desarrollo del mercado y la desarticulacion del
tradicional movimiento sindical de identidad obrera de caracter contestatario y
asociado a la idea de cambios estructurales, ha impactado las relaciones sociales
en general y las de trabajo en particular, desconociendo su dimensién colectiva
para transformarlas en individuales, es el individuo frente al mercado, frente a la
empresa y desprovisto de cualquier intermediacién de carécter colectivo. En este
contexto, el trabajador actor social, ha visto desdibujado su rol de constructor,
de agente de cambio de su entorno.

Esta realidad definida como amenazante por los trabajadores, que remece
profundamente los fundamentos y estructura del sindicalismo, y que desaffa su
existencia, impele al movimiento sindical a plantearse nuevas formas de accién
y representacién, a fin de constituirse nuevamente en un actor social, capaz de
intervenir y controlar los cambios, la innovacién y la modernizacién, de manera
que este proceso en marcha, no se haga al margen y a costa de los derechos de
los trabajadores y de los valores sociales del sindicalismo. En otras palabras, el
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sindicalismo debe abandonar el rol puramente defensivo frente a los cambios,
para asumir un rol mds activo o propositivo que le permita, si no conducir el
cambio, influir fuertemente en el.

En un contexto social y laboral de gran incertidumbre en una sociedad que cambia
continuamente, pero sin un consenso claro y consistente acerca de este cambio
y su direccién, y con un movimiento sindical desestructurado, carente de un
liderazgo potente, innovador y suficientemente legitimado, capaz de romper la
dindmica de la oposicién al cambio, como mecanismo de defensa de los derechos
de los trabajadores, dindmica de la que ha estado prisionero por largos afios. En este
escenario estan surgiendo liderazgos nuevos, que aparentemente ponen en discusion
las estrategias y contenidos de las dirigencias tradicionales o institucionalizadas,
buscando un mayor protagonismo de los trabajadores en la construccién de la
sociedad.

Frente a esto, se plantean muchas interrogantes que llaman a investigar el
cardcter sincrénico o asincrénico de los liderazgos sindicales que han emergido
en los conflictos de los trabajadores de las salmoneras, forestales, de la minerfa del
cobre, entre otros, a través de los contenidos de accién, explicitos o implicitos
en estos liderazgos que reivindican la condicién de actor social del trabajador,
su condicién de sujeto colectivo de la modernidad, de ciudadano o simplemente
su objetivo es instalar, ante situaciones concretas, una estrategia de cardcter
colectivo en la defensa de los derechos laborales.

En otras palabras, si este es un movimiento sindical con una proyeccién social,
0 no es mds que la expresién o una estrategia que busca el logro de un objetivo
puntual de cardcter reivindicativo, a través de la accién colectiva, la cual se
agota y desarticula en el logro del objetivo buscado.



1. MARCO TEGRICO

1.1. La modernidad como individuacion del sujeto o pura racionalizacion

La modernidad, como el modo puramente capitalista de modernizacién que
se caracteriza por la total autonomfa de la accién econémica, es la expresion
del racionalismo y del individualismo que penetré a practicamente todas las
sociedades con sus formas nuevas de produccién, consumo y comunicacién.

Al decir de Max Weber, la modernidad se caracteriza por una diferenciacion
creciente de las diversas funciones sociales, lo que trae aparejado un incremento
en la influencia de los centros de decisién, en la vida de los individuos.

El mercado, que lamodernidad ha instalado al centro de la sociedad, ha desplazado
como agente rector de esta, a las instituciones fundadas en el derecho y la moral,
instalando en su reemplazo las exigencias de la competencia econémica, cuestion
en torno a la cual se organiza la sociedad, sus instituciones, normas y controles.

Coincidentemente, Touraine sefiala que la modernidad hoy se representa como
una economia de gran dinamismo, principalmente de intercambio mds que
de produccién, que ha removido toda suerte de trabas que obstaculizaban su
desarrollo y ha construido una sociedad de individuos, carente de actores sociales
o sujetos y donde el poder no tiene un claro referente.
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No obstante, la verdadera modernidad, segin Touraine, es la que no se
identifica puramente con el modo capitalista de modernizacién y que se define
por el predominio del racionalismo o, dicho de otro modo, por la racionalidad
instrumental, se encuentra en el sujeto, el ser humano.

En la pre modernidad el hombre estaba sometido a fuerzas impersonales, que la
modernidad reemplazé por la integracion social, desapareciendo asf la referencia
al sujeto e instalando al individuo sometido al cumplimiento de sus roles, es
decir al orden social y a los beneficios mercantiles. En otras palabras, negé al
sujeto su condicién de actor social y, por lo tanto, de su derecho a participar en la
definicion de su rol y en la construccion de la sociedad, una sociedad dominada
por la técnica. En efecto, en la modernidad mercantil, el actor se define por
lo que otros esperan de €l y estd controlado por reglas institucionales, lo que
Merton llama el conjunto de roles (rol set), cuya unidad o l6gica es el sistema
social. La modernidad mercantil negé al sujeto e instal6 al individuo, quien en el
cumplimiento de sus roles, se mueve en una sociedad de masas donde una parte
creciente de la conducta humana, segiin Touraine, estd regida por centros de
decisién capaces de prever los gustos y demandas de la poblacién.

De esta forma, la libertad proclamada en la moderna sociedad mercantil no pasa
de ser mas que una ilusién. En efecto, los individuos, que son los actores de
esta modernidad vy, en oposicién al sujeto, son aquellos que no construyen ni
transforman, no crean ni recrean sus roles, por el contrario, estos les son impuestos
y se constituyen en verdaderos instrumentos de control por el sistema, ya que a
través de ellos, los individuos estdn sometidos a quienes dirigen la economia, la
politica y la informacién.
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1.2. La modernidad como subjetivacion y como racionalizacion

En cambio el sujeto o el actor social, segin Touraine, es el que construye
mundos nuevos, es el que crea y recrea su rol y su entorno. Es el que transita
de la aceptacién del mundo, de la sociedad y sus normas, de su entorno, a la
construccién de mundos nuevos. El sujeto es la libre produccién de si mismo y la
afirmacion de sus derechos.

Segin Touraine, la subjetivacién es la otra cara de la modernidad, definida mas
alld del modo capitalista de modernizacién, el individuo sometido a la pura razén.
La subjetivacién, entonces, serfa “un movimiento cultural de condicién andloga
a la racionalizacién. Por un lado, la creacién de una visién naturalista, ilustrada,
del ser humo y de su aptitud para crear informacién y lenguajes, al tiempo que se
defiende contra sus propias creaciones desde el momento en que estas se vuelven
contra é1"!.

El sujeto, segtin el mismo autor, a diferencia del individuo que sirve o se define por
roles estructurados y controlados institucionalmente, rechaza el sometimiento al
orden social y reivindica su derecho a la libertad y a la construccién de sf mismo,
de sus roles, reafirmando su condicién de sujeto y sus derechos.

Con claridad vemos que la nocién de sujeto, de actor social, se asocia intimamente
con la de derechos, el derecho a la libertad, a la construccién de si mismo, a
producir la vida social y a recrearla constantemente, a generar sus cambios. El
sujeto, esel creador incesante de normas e instituciones, es un innovador constante
de su entorno. En otras palabras el sujeto se define a si mismo y existe como
movimiento social. En este sentido, la modernizacién supone la relacién entre
racionalizacion y subjetivacién. Por el contrario, vemos que la modernizacion
de modo capitalista se caracteriza por la individuacién de las relaciones sociales
desde el mercado, dejando libre juego al trabajo, la produccion vy las utilidades
mercantiles, olviddndose del sujeto, quien queda sometido al mercado.

' Idem
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El sujeto, el actor social, es esencialmente movimiento, cambio. De aqui entonces
que la subjetivacion se defina como una acciéon colectiva que se sitda al centro
de la modernidad, para exigir el respeto a los derechos de los trabajadores frente
a la modernidad mercantilista de la utilidad y el lucro, que pone en oposicién
los derechos de los trabajadores y la competitividad. De aqui entonces, que
los movimientos sociales propiamente de la modernidad de Touraine, es decir,
de la modernidad de la racionalidad y la subjetivacién, se definan tanto en
su dimensién de conflicto o de cambio social, como de proyecto cultural, que
pretende la realizacién de valores culturales.

En sintesis, el proceso de subjetivacién de la modernidad, el movimiento social,
no es mas que la expresién del sujeto actor social que reafirma sus derechos en
un entorno dominado por el racionalismo y el individualismo, en el cual el ser
humano es reconocido sélo como objeto, como un recurso para la creacién de
riqueza, de poder o de informacién.

Lo que corresponde preguntarse entonces, es si estos movimientos sindicales que nos
preocupan ahora, son también movimientos sociales, es decir, si se mueven efectivamente
en torno al sujeto y sus derechos y si su planteamiento, su lucha, es en oposicién no sélo
a una orientacién cultural, sino que a una categoria social determinada, la del poder
ilustrado que se ejerce sobre los miembros de la sociedad, al decir de Michel Foucault:
“los stibditos de nuevos principes o de nuevas fuerzas dirigentes”.

Asimismo, cabe preguntarse si el sindicalismo de accion directa como un tipo de
mowimiento obrero, que logra independizarse de los partidos politicos y que es la gran
accion colectiva que transforma la subjetivacion en un movimiento social, estd de alguna
manera haciéndose presente en el movimiento sindical chileno, es decir, si los contenidos
de accién de los nuewvos liderazgos que han surgido en el movimiento sindical chileno,
expresan categorias de movimiento social, o son simplemente luchas reivindicativas que
no aspiran a la realizacion de valores culturales. Sino que por el contrario, son sélo la
expresion de una defensa corporativa, presion politica o reacciones frente a situaciones
del mercado de trabajo.



2. MARCO METODOLOGICO

El trabajo en régimen de subcontratacién, que se define como la “voluntad de
uno o de los dos actores laborales, de celebrar un acuerdo de trabajo apartandose
de la modalidad tradicional de contratacién y sustrayendo, en consecuencia, la
relacion entre la empresa usuaria y los trabajadores a la ley laboral general™, o
a aspectos de esta (generdndose lo que Echeverria denomina “un drea de riesgo
para los trabajadores”)’, se ha instalado en todos los sectores de la actividad
econdmica e involucra a un nimero extenso, pero atn no determinado con
precisién. Su nimero se calcula en aproximadamente 1.200.000 trabajadores?, lo
que desde el punto de vista de la proteccion laboral, del respeto a los derechos de
los trabajadores, y de su organizacién en defensa de estos derechos, reviste gran
importancia, toda vez que desde grupos de trabajadores de este segmento laboral,
como asimismo de los de empresa, estdn surgiendo organizaciones y acciones que
obligan a la sociedad a reconocerlos como sujetos de derechos.

2 Henriquez, Helia; Riquelme, Verénica; Gélvez, Thelma; Morales, Gabriela. Lejos del Trabajo

Decente: El empleo desprotegido en Chile. Cuaderno de Investigacién N°30. Direccién del
Trabajo. Departamento de Estudios,2006.

Echeverria, Magdalena. Los riesgos laborales de la subcontratacién. Aportes al Debate Laboral
N°19. Direccién del Trabajo. Departamento de Estudios. Santiago, 2006.

Silva, Consuelo. La subcontratacién en Chile: Aproximacién sectorial. Consejo Asesor
Presidencial. Trabajo y Equidad, 2007
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2.1. Problema de investigacion

Indagar en los contenidos de accién de los lideres sindicales que han emergido
en la conduccién del movimiento de los trabajadores subcontratados, como
también, en sus construcciones significativas, respecto de los derechos laborales
y del rol que deben jugar los trabajadores, el movimiento sindical y sus lideres, en
la construccién de la sociedad y en el proceso de modernizacion.

2.2. Objetivos

Objetivo General

El objetivo general del estudio dice relacién con conocer los intereses adscritos
a los nuevos liderazgos sindicales que han surgido en distintos sectores de
actividad econémica, asociados al segmento de trabajadores, tanto de la empresa
como de los subcontratados y que, de alguna manera, han puesto en discusién la
conduccioén tradicional del movimiento sindical, sus objetivos y estrategias.

Se trata de indagar acerca de un hipotético cambio o transformacién en el
imaginario sindical de ciertos dirigentes, respecto a lo que debe ser un movimiento
sindical, a los derechos de los trabajadores y a las estrategias para la defensa de
estos y respecto del rol que los trabajadores deben jugar en la construccién de la
sociedad.

Objetivos Especificos

- Identificar los intereses y objetivos sindicales y politicos adscritos a los
nuevos liderazgos sindicales que han emergido en los dltimos conflictos
laborales.

- Identificar los principales factores que estdn en el origen del surgimiento
de los liderazgos sefialados.
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- Conocer la visién que estos lideres tienen del movimiento sindical, de su
dirigencia, de los trabajadores y sus derechos y de los empresarios.

- Precisar la vision que estos dirigentes sindicales tienen acerca del rol que
los trabajadores tienen en la sociedad y del papel que deben jugar en la
construccién de esta.

2.3. Hipotesis

Los contenidos de accién y las construcciones significativas de los dirigentes
sindicales de los trabajadores en régimen de subcontratacion, se orientan a la
transformacién y estructuracién del movimiento sindical en un movimiento
social, que a partir de la construccién de una identidad obrera, que redefine
la empresa y el rol de los actores laborales en esta, como asimismo, el rol del
movimiento sindical y de los trabajadores en la construccién de la sociedad y de
la modernizacion.

2.4. Plan metodoladgico

Captura de Informacion

La técnica de recoleccién de informacién y andlisis de la misma, corresponde a
la entrevista y el andlisis de contenido. El instrumento de recoleccién de datos
corresponde a una pauta de entrevista de tipo semi estructurada.

Unidad de Informacion

La unidad de informacién son los dirigentes sindicales que han liderado el
movimiento sindical de los trabajadores de empresa y subcontratados de los
sectores de actividad econémica ya determinados.

I17
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Unidad de Andlisis

La unidad de analisis son los mismos dirigentes sindicales que llamamos “lideres
emergentes” y que han conducido el movimiento sindical de los trabajadores de
empresa y subcontratados en los sectores ya definidos.

El estudio tiene un caracter exploratorio, debido a que el problema en an4lisis
no ha sido abordado, al menos, en el contexto de los trabajadores de la empresa
y de la subcontratacién y en los sectores de actividad econdmica, en los que se
circunscribe el interés de andlisis y, por cierto, desde esta perspectiva tedrica, es
decir, desde la visién de los actores y desde la significacién que estos le dan.

2.5. Universo del estudio

Universo Tedrico

El universo tedrico de la investigacién, corresponde a todos los lideres sindicales
de las organizaciones de trabajadores de la empresa y subcontratados.

Universo Préctico

El universo practico de la investigacién corresponde a todos los lideres sindicales
de las organizaciones de trabajadores de la empresa y subcontratados de los
sectores acuicola (salmonero), mineria del cobre, forestal, construccién y de
grandes tiendas.

Universo Real

El universo real de la investigacién corresponde a todos los lideres sindicales
de las organizaciones de trabajadores, pertenecientes a los sectores de actividad
econdmica ya sefialados y que han realizado acciones en defensa de sus derechos
laborales individuales y colectivos.
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2.6. Técnicas e instrumento de investigacion

- Laentrevista
- Pauta semiestructurada (instrumento)
- Analisis de contenido

La técnica de recoleccién de informacién seleccionada en esta investigacion es
la entrevista, ya que permite recoger informacién sobre acontecimientos desde
las propias vivencias y visiones de los actores. Esta visién desde el propio sujeto
constituye una fuente de significados para el proceso de observacion.

Siendo la entrevista una técnica de recoleccién de datos que implica una pauta de
interaccion verbal, inmediata y personal, entre el entrevistador y el entrevistado,
resulta de gran utilidad para lo que se quiere investigar en este caso.

Por tltimo, la entrevista aporta la profundidad, el detalle y las perspectivas de los
entrevistados, permitiendo la interpretacion de los significados de las acciones.

La pauta de entrevista consiste en una combinacién de preguntas abiertas y cerradas
de carcter no dirigido, que permite tratar los temas de interés con mayor profundidad.
En sintesis, se trata de una entrevista abierta, flexible, dindmica y no direccionada.

Por dltimo, el tratamiento de la informacién recopilada se efecttia desde la
transcripcion y sistematizacion de los datos compilados en las entrevistas, o dicho
de otro modo la informacién recogida sera sistematizada y ordenada a partir de
las categorias observadas en el discurso de los actores, segtin las dimensiones del
estudio.

I19






3. LOS LIDERAZGOS EMERGENTES

...que no me pierda en un mundo que no entiende, que ha vendido ya su alma vy sentido
que no me pierda en la tarde, que no me duerma vencido

que no me pierda en el aire cansado de respirar

Diego Torres

Sin duda, las representaciones sociales que construyen los trabajadores en
general y los dirigentes sindicales en particular, respecto de la empresa, de la
sociedad, de los derechos y deberes tanto de los empresarios como de los propios
trabajadores y de las relaciones entre ambos actores, estdn experimentando
cambios significativos, que impactan en sus estrategias sindicales.

En efecto, desde las opiniones y definiciones de los dirigentes entrevistados,
se perfila el surgimiento de nuevos lideres sindicales con nuevas visiones de la
problemadtica laboral, de la empresa, de las relaciones de trabajo y del rol que los
trabajadores deben jugar en la construccién de la sociedad y, en consecuencia,
una nueva visién del movimiento sindical, del rol de sus lideres y de la l6gica
de accién. Esta novedosa mirada expresa y pone énfasis en la unidad de los
trabajadores y en el valor de lo colectivo por sobre la dindmica laboral imperante
de caricter individualista, que ha sido impuesta desde la ideologia neoliberal del
mercado, definiendo desde su paradigma de la competencia, la modernizacién y
el desarrollo, procesos en los cuales las personas, los trabajadores como sujetos de
derechos, la cooperacion, la solidaridad y la accién colectiva, no tienen lugar.

Este movimiento laboral con una nueva vision del rol de los trabajadores, de la
empresa y de las relaciones de trabajo, surge como una reaccién de los trabajadores
de la subcontrata, a un movimiento sindical entrampado en la 16gica del temor
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al cambio en que se sustentan las politicas del consenso imperante, que tiene
como consecuencia, la oposicién de los lideres del movimiento sindical a todo
intento de innovar en la estrategia reivindicativa imperante vy, por lo tanto, a la
permanencia de la logica sindical del inmovilismo, como forma de defender y
asegurar los beneficios que el sistema ha querido concederles a los trabajadores
y al movimiento sindical. Con todas las restricciones al mundo del trabajo
propias de una economfa de mercado globalizada y de la modernidad, donde los
trabajadores no son reconocidos como sujetos de derechos, ni como personas,
como actores sociales y mucho menos como sujetos colectivos’.

Adentrarse en las visiones y construcciones significativas que estos dirigentes del
movimiento sindical de los subcontratados, de los sectores de actividad econémica
considerados en este estudio, tienen de la empresa, de la problemdtica laboral, de
sus derechos como trabajadores, del sindicato y del movimiento sindical y de la
relacion de este con la sociedad, nos permitira explorar en sus objetivos y en la
naturaleza de este movimiento. Saber si este busca un cambio radical del entorno
laboral, del rol de los trabajadores en la empresa y en la sociedad.

3.1. Vision de la empresa

Existe una visién generalizada entre los dirigentes sindicales entrevistados de la
empresa en la cual hoy se desempefian, como un ente econémico que tiene como
Unico objetivo la ganancia y como tnica preocupacion de sus ejecutivos, el logro
de la médxima rentabilidad.

Se destaca en esta mirada de la empresa, desde los trabajadores, el cardcter des-
personalizado que tendria y que se funda en lo que consideran una administra-

5> Ver: Campero, Guillermo. Respuestas del sindicalismo ante la mundializacién. Instituto
Internacional de Estudios Laborales. Ginebra, 2000.
Ver: Baltera, Pablo; Aguilar, Omar y Dussert, Juan Pablo. Los derechos laborales en la pequefia
empresa. Una mirada desde los empresarios. Cuaderno de Investigacién N°24. Direccién del
Trabajo. Departamento de Estudios. Santiago, 2005.
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cién burocrética e impersonal, es decir, a cargo de terceros o representantes del
empresario, que no hacen sintonfa ni tienen entre la misién y tareas de su rol
y desvelos principales, el tema laboral, los intereses y las preocupaciones de los
trabajadores, en cuanto actores de un proceso, miembros de una organizaciéon
que compite en el mercado, y menos atin en tanto personas.

“La vision de los empresarios hoy dia es sentar un buen matemdtico a sacar los niimeros y
que slo tiren para arriba, no importa a qué costo, esa es la vision que tenemos en general
los dirigentes sindicales de los empresarios y la otra también el resguardo detrds, ponen
una pantalla delante del gerente a administrar la empresa y que nunca ellos dan la cara,
pero si cuando tienen problemas, salen los verdaderos empresarios a dar la cara y pedir
soluciones al Estado, frente a todos los chilenos”.

Esta particularidad, desde la visién de los dirigentes entrevistados, profundiza su
situacién de exclusion al interior de la empresa, la cual no los considerarfa en sus
planes, no tan s6lo como lo que ellos son, personas con intereses, motivaciones,
aspiraciones y problemas, sino que tampoco como trabajadores, como sujetos de
derechos. Las particularidades del mercado de trabajo en la economia chilena,
en general, y en los sectores de actividad econdmica a los cuales pertenecen las
empresas, en que se desempefian laboralmente estos dirigentes sindicales, desde
la mirada de estos trabajadores, es un factor que contribuye significativamente a
definir sus condiciones de empleo y trabajo.

“Ahora los empresarios estdn en su boom, que les van a subir los costos y empiezan a
trabajar con niimeros, que son lo 1inico que ellos manejan, las cifras eso es lo que les
preocupa mds alld que los trabajadores tengan problemas o no tengan, donde hay 10
hay 100 trabajadores que necesitan trabajar”.

Esta situacion de exclusién a la cual estarfan siendo sometidos, constituye, segin
estos dirigentes un obstdculo cierto a la comunicacién entre trabajadores y
directivos de la empresa, al didlogo, a la negociacion, en suma al ejercicio de los
derechos laborales en la empresa.
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En efecto, el ejercicio efectivo de los derechos tanto individuales como colectivos
en la empresa, requiere de un entorno donde estos derechos y la libertad de
ejercerlos, esté asegurada, en otras palabras, donde la ciudadanfa laboral, definida
como el reconocimiento a los miembros de una comunidad de su condicién de
sujetos de ciertos derechos y deberes exigibles, esté instalada y reconocida.

“Para la empresa somos niimeros, no somos trabajadores, hoy en dia estamos en una
negociacién colectiva donde queda reflejado esto que estoy diciendo, porque hemos sido
amenazados durante los dos afios que llevamos en esta empresa”.

“Para nosotros ha sido una empresa con el latigo negro, porque vienen a puro
explotar a los trabajadores, trabaja con menos personas haciendo la misma
funcién de pega, un trabajador cumple 5 funciones. Hemos tenido el afio pasado
un muerto, porque contrata trabajadores que son auxiliares de aseo y los pone
a trabajar en mecdnica y en base a ello hubo un fallecimiento, este afio hemos
tenido dos muertos por el tema de que no se preocupan por la vida social del
trabajador, por la droga, tenemos dos muertos, antes de ayer enterramos a un
compafiero por el tema droga y alcohol. Entonces es una persona que no esta
preocupada por el bien social del trabajador s6lo por la parte produccién”.

En sintesis, la vision que estos dirigentes tienen de sus empresas, no es precisamente
la de una organizacién amigable, solidaria, integradora, comunicativa, que reconoce
a sus trabajadores como personas y como colaboradores, sino que por el contrario
lo ven como un sistema social excluyente y agresivo que considera al trabajador
s6lo como un recurso econémico, entre otros, que se transa en el mercado.

La teorfa organizacional moderna pone énfasis en la necesidad de integracién de todos
los miembros de la organizacién, del compromiso de estos con sus proyectos y metas®
como un requisito de buen funcionamiento y condicién del éxito de la organizacién,
en este caso, de la empresa en el mercado. En otras palabras, el desempefio de la

¢ Ver: Rodriguez, Darfo. Gestién Organizacional. Elementos para su Estudio. Serie Capacitacién y

Desarrollo. Pontificia Universidad Catélica de Chile, 2000.
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compafifa estarfa ligado indisolublemente al desempefio de sus miembros, y este al
mayor o menor sentimiento de afeccién de sus trabajadores por ella.

En el contexto de una economia de mercado globalizada, la empresa se define
desde su capacidad de competir, es decir, desde la productividad, no obstante,
estas empresas, desde la vision de los dirigentes sindicales entrevistados,
han privilegiado mecanismos ajenos al entendimiento y compromiso con
los trabajadores, sus derechos y su bienestar, para lograr los estdndares de
competitividad que les asegure su permanencia en los mercados, generando una
reaccién de los trabajadores en defensa de sus derechos legitimos. Trabajadores
que reclaman y que estan dispuestos a ejercer su condicién de actores sociales,
de agentes del cambio.

Esta contradiccion surge y se explica en el contexto de la oposicién permanente
entre la l6gica de la modernidad mercantilista de la acumulacién y el lucro,
sostenida por los agentes del neoliberalismo y la racionalidad de los derechos
laborales defendida por los trabajadores. Dicho de otro modo, es el proceso de
subjetivacion de lamodernidad, es la expresién del sujeto actor social que reafirma
sus derechos en un entorno dominado por el racionalismo y el individualismo,
en el cual el ser humano es reconocido s6lo como objeto, como un recurso para
la creacién de riqueza, de poder o de informacién.

Pero las visiones que los dirigentes sindicales construyen de sus empresas
trascienden, por una parte, el entorno de la empresa subcontratista para instalarse
en la empresa mandante, la cual, desde su mirada, es la que en definitiva define su
condicién como trabajadores, su rol en la empresa y el cardcter de las relaciones
laborales. Dicho de otro modo, desde la empresa mandante se ejerceria el control
total del factor trabajo.

“A raiz de eso uno se empieza a meter en lo que es la empresa mandante , que es quien
regula todo, no es una relacion muy amigable a pesar del carifio que uno le tiene a una
empresa por todo lo que significa una empresa estatal”.
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Por la otra, la mirada de los dirigentes sindicales, se proyecta més alld de las
relaciones empresa trabajadores, para situarse también en la relacién empresa y
comunidad, mirada que estd surgiendo y ocupando un espacio en las construcciones
sociales de este emergente movimiento sindical.

Lo anterior, estarfa sefialando el surgimiento de una estrategia sindical de
defensa de los derechos laborales que pondria en discusion, las hipétesis de
algunos autores en relacién a que el movimiento sindical estd experimentando
un cambio en las representaciones sociales que construye, respecto de los
derechos y deberes socialmente exigibles, en el sentido de que estarfa pasando
de la racionalidad de accién colectiva a una de corte individualista. Muy por el
contrario, el movimiento sindical de los subcontratados, instala en el imaginario
sindical y laboral la significacién de lo colectivo en sus diversas dimensiones de
accién, tanto en el nivel de la empresa, como sectorialmente y de la sociedad en
su conjunto. Estos trabajadores explicitan abiertamente su derecho a participar,
desde su condicién de tales, en todos los 4mbitos de la sociedad, y rechazan la
actual exclusién que experimentan, a todo nivel y por cierto, la segmentacién
que caracteriza al movimiento sindical institucional.

“Estas transnacionales que tenemos nosotros deberian impulsar una negociacion global,
nosotros no decimos que todos vamos a ganar lo mismo, son realidades totalmente
distintas, pero si por ejemplo algunas cosas, Noruega, el pais de origen de Marine
Harvest, en esta empresa, tienen un representante de los trabajadores dentro del
directorio. Acd igual podria haber un representante de los trabajadores dentro del
directorio y no les significaria ni un peso. Yo les trato de explicar que si tenemos un
trabajador dentro de la organica de la empresa él va a saber de los problemas de la
empresa y le va a informar a los trabajadores y les va a decir, cabros aqui hay que
apretarse el cinturén por tantos meses”.

“Todas esas cosas, todos los obstdculos que este sistema nos ha puesto, nos ha
permitido de alguna manera empezar a buscar formas de cémo organizarnos y cémo
generar estas organizaciones potentes y fuertes y yo creo que de ahi mds o menos
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nace toda la raiz, porque fue sumamente complicado, por ejemplo, constituir esta
confederacion”.

Desde las representaciones simbdlicas de los dirigentes del movimiento
sindical de la subcontrata de los sectores de actividad econémica del estudio, su
situacién, su realidad como colectivo de trabajadores definida desde la empresa
mandante y que se concreta en el tipo de relacién laboral instalada en las
empresas subcontratistas, su rol en la compafifa se circunscribe al de trabajador
ligado exclusivamente a la produccién, sin posibilidades ciertas de participar
e influir en los diversos dmbitos de desempefio y menos atin en las decisiones,
directamente vinculadas con su actividad, con las condiciones de trabajo y
con su permanencia en la organizacién. No obstante, que los trabajadores se
ven a sf mismos como actores claves de un proceso de generacién de riqueza,
no son reconocidos como actores sociales en la organizacién, al negarles su
derecho a voz y voto, lo que les significa que al interior de la compafifa perder
su condicién de ciudadanos, al verse impedidos de ejercer derechos basicos de
legitimad social.

“Los trabajadores comenzamos a ver que efectivamente la vinica funcién que cumple
la empresa contratista en todo este cuento, y para graficarlo en palabras simples, por
ejemplo la funcion que cumplia el capataz en la salitrera, que de alguna manera tenia
una situacion econémica vy social un poco mejor que la del obrero y por eso era el
que latigaba al trabajador. La empresa contratista es lo mismo hoy dia, sus grandes
utilidades, las obtienen del mismo sueldo del trabajador subcontratado. Realmente,
lo tinico que estd haciendo la empresa contratista es decirle al trabajador lo que el
mandante quiere que los trabajadores hagan”.

Los procesos comunicativos al interior de las empresas, entre los actores de la
relacion laboral son practicamente inexistentes, especialmente en materias de
gestion, tales como: formulacién y discusién de programas, estrategias de gestion
y de desarrollo de la empresa, desarrollo de la mano de obra, contrataciones y
despidos, salarios e incentivos, o respecto de la socializacién del emprendimiento
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en que se involucra la empresa. En ocasiones lo que se presenta es lo que podemos
llamar actos comunicativos, didlogos inestructurados de carécter esporadico
que carecen de la permanencia necesaria en el tiempo, caracteristica de todo
proceso.

“En otros paises como Espafia, donde realmente funciona el didlogo con el obrero, aqui
se llama didlogo social pero no hay didlogo social, no hay nada”.

“Lamentablemente el empresariado no nos ha permitido sentarnos a un didlogo abierto
ranco, porque obviamente se ve amenazado en sus intereses, ya que por largos afios

Y y &g

en esta region en el dmbito de la mineria, los empresarios hacian lo que querian”.

Desde la empresa y su significacién del trabajo, segiin los trabajadores, ellos no
tendrian rol alguno que jugar en la organizacién, mas alla de lo que la descripcion
del puesto de trabajo y su definicién de funciones les asigna. En otras palabras,
para la empresa el rol de trabajador estd circunscrito al proceso de produccién,
a las funciones y tareas asociadas al puesto de trabajo. Su desempefio se define
y se evalda desde sus capacidades y habilidades para el ejercicio de su tarea y el
cumplimiento de las exigencias asociadas a su rol de trabajador, de productor
de un bien o servicio. La compafifa no estima necesario ni conveniente que
los trabajadores participen en los procesos decisionales, a ningin nivel de la
organizacién, mds atn, no le reconoce a los trabajadores competencia ni derecho
alguno para actuar en otro dmbito o nivel de la empresa que no sea el de la
produccién.

A partir de las visiones de los trabajadores, las representaciones desde las cuales
estas empresas significan la relacion laboral, explican la dindmica excluyente que
impera en estas compafifas. El reconocimiento de un rol inico de los trabajadores,
el de productor y, por tanto, estrechamente asociado al puesto de trabajo, niega,
desconoce y rechaza cualquier intento por explorar una extensién o redefinicion
de ese rol, que sitie al trabajador o sus representantes, en los dmbitos de
definiciones de politica, de discusién de proyectos y en el de las decisiones en la
organizacion. Estos intentos de innovacién en las relaciones laborales, de puesta
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al dfa, de modernizacién segtin los trabajadores, son vistos por las empresas como
disfuncionales a sus objetivos, ya que pondrian en peligro la estabilidad de la
empresa y su desempefio en los mercados. En cambio para los dirigentes, no
reconocerles un rol en otros 4mbitos de la organizacion, es mantener la situaciéon
de inequidad en la relacién laboral, de irrespeto a los trabajadores y de exclusién,
cuestién que también atentarfa en contra de la competitividad de la compafifa,
al restarle un mayor compromiso de los trabajadores con el proyecto empresarial.
Para los trabajadores, la competitividad de una empresa moderna depende de
todos los actores en conjunto. El éxito o fracaso de la compafifa, tiene que ver,
en buena medida, con la forma en que trabajadores y empresarios se relacionan
entre si y con el compromiso que asumen con la compatifa.

“No es posible el didlogo simple. Que tii estés ahi con los mejores proyectos, los mejores
estudios; no pasa nada. Nos dicen, dejen de andar revolviéndola y nos tiran a trabajar.
No nos respetan”.

“Para la empresa somos niimeros, no somos trabajadores. Hoy en dia estamos en una
negociacién colectiva donde queda reflejado y hemos sido amenazados durante los dos
aflos que llevamos en esta empresa”.

Por otra parte, las dindmicas sociales de vinculacién laboral entre empresa y
trabajadores, presentan momentos organizacionales con niveles de intensidad
variable, es decir, momentos de alta interacciéon y compromiso, pero con
determinado grupo de trabajadores, los “politicamente correctos” y otros
momentos o instancias de gran desafeccién entre las partes, cuando se trata de
interactuar con los “discolos o rebeldes”. Los primeros representan al trabajador
que escapa a la categoria de sujeto colectivo, que no cuestiona su rol ni su
entorno, representa la lealtad absoluta hacia la empresa. El otro es el actor de la
modernidad, el que promueve el cambio, el que se reconoce como actor, sujeto
y constructor de su entorno.
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“Nosotros siempre hemos pensado que trabajamos para los viejos y nuestros viejos son
los que nos dan el mandato a nosotros, en cambio la dirigencia mds tradicional muchas
veces toman las decisiones por ellos mismos y con otras orientaciones”.

Los trabajadores experimentan nitidamente una situaciéon de exclusion, de
ser instrumentos dentro de un sistema, actores con los cuales la empresa no
se compromete. La representacién simbdlica que los trabajadores tienen de la
empresa, es de una organizacién que no los reconoce como miembros o actores
con derechos, por lo tanto, define una relacién con ellos desde el rol que la
empresa y la sociedad les reconoce, de productores. Los criterios y modos de
integracion a la compafifa se definen desde su puesto de trabajo, es decir, en tanto
individuos que se relacionan con la empresa, desde su condicién de agentes de un
proceso productivo. Asimismo, desde sus visiones, la significacién de trabajador
y del trabajo, que la compafifa privilegia, como un simple factor de produccién,
define y estructura un tipo de relacién impersonal e instrumental con el actor
laboral.

Los contenidos culturales que median el vinculo laboral en estas empresas, desde
la mirada de los trabajadores, tales como el autoritarismo, la desconfianza v,
principalmente, la significacién puramente medidtica del trabajo, estarfan a la
base del desinterés de la empresa por sus trabajadores, por su progreso, por su
formacién y bienestar, orientacién que proyectaria también hacia la comunidad
en su conjunto, con lo cual no establece ningin nexo o tipo de relacién de
carécter sistémico y con objetivos de desarrollo del entorno comunitario y social
en su conjunto.

En efecto, desde su mirada, las empresas se representan como organizaciones
ajenas a la comunidad, que no se insertan en su dindmica de desarrollo y no
se involucran en su problemdtica humana, econémica ni social, a menos que
ésta afecte su funcionamiento y buen desempefio como empresa, frente a lo cual
actdan puntual y selectivamente.
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No obstante, desde la visién de los trabajadores, esta es una accién de caracter
reactiva de la empresa, que resuelve actuar frente a un hecho particular, pero
sin hacer suya la problemadtica social y econémica de la comunidad, que es la
que en definitiva da origen a los problemas puntuales, que en oportunidades las
empresas asisten, cuestion que los trabajadores grafican al decir que las firmas no
tienen una responsabilidad social al 100% con la comunidad, y que esta se ha
transformado en una estrategia de las empresas para construirse una imagen ante
la sociedad, de buen vecino.

Es la estrategia del no compromiso, la desconexién de la empresa de los problemas
y de los temas que son relevantes para los trabajadores, desde su condicién de
personas, la que se proyecta hacia la comunidad. Es la empresa que se define
como un sistema cerrado y auto sustentable, que no interactda con sus miembros
ni con su entorno inmediato. De aqui entonces, que los trabajadores discutan
aquel discurso de que “la empresa es el motor del desarrollo”. Para ellos no pasa
de ser un slogan publicitario mds y es esta constatacién la que los lleva a proponer
y a desarrollar una estrategia de cambio radical en la compafifa, en sus estilos de
gestion y en el rol que debe, segin ellos, jugar en la sociedad.

“En Constitucion llueve bastante, hay una gran cantidad de garitas, no son muchas,
pero las que hay estdn malazas. Entonces a quién recurrimos nosotros si no a la
municipalidad, ellos dicen que no tienen recursos, si recurrimos a la empresa, la
empresa dice que no les corresponde arreglar eso, nosotros esperamos la locomocion
esos dias que estd lloviendo, por lo tanto, nosotros tendriamos que efectuar esos arreglos
y financiarlos”.

“En cuanto a responsabilidad social, lo cual es efectivo, hay una responsabilidad social,
o sea es, perono al 100%”.

“Hoy dia yo creo que esta es una falacia que existe en la empresa hoy. Se habla mucho
del tema responsabilidad social empresarial, que ha sido sélo un discurso de la empresa
actual, es una carta de presentacion y nada mds”.
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Las representaciones simbdlicas que los trabajadores tienen de la empresa, no se
asocian precisamente con una organizacién de personas, dialogante, integradoray
generadora de bienestar y oportunidades para todos, sino que m4s bien la definen
como un sistema excluyente y autosuficiente. Los trabajadores ven a la compafifa
como un sistema agresivo, que se sustenta en el control, en la amenaza, donde la
comunicacién, el didlogo y la integracién trabajadores-empresa es asumida como
una tarea pendiente, que debe realizarse necesariamente para el bien de todos y
del pais.

Los trabajadores afirman que un sistema mds amigable, integrador y dialogante,
que valore a la persona del trabajador, sirve mejor a los intereses de mercado
de la compafifa, que una empresa como la actual, que se define por su estilo de
gestién vertical, autoritario e impersonal, que coarta la libertad e irrespeta los
derechos de sus trabajadores y, que pretende competir y de hecho compite en el
mercado, sobre la base de la precarizacién del empleo.

Sinduda, los trabajadores no se equivocan. Desde la teorfa organizacional moderna
se plantea la necesidad de contar con sistemas sociales y con organizaciones
inclusivas, que por la via del libre compromiso de todos sus miembros,
contribuyan decididamente al logro de los objetivos planteados, resultando esta
estrategia altamente funcional al desempefio eficiente de la compafifa. En el
caso de las empresas, en general y de estas en particular, una organizacién de las
caracteristicas mencionadas, inclusiva y participativa, con una alta valoracién
del trabajo, de los trabajadores y de su rol, potenciarfa su competitividad, su
desempefio y permanencia en el mercado.

“La empresa en si, no da oportunidad al trabajador de ser mds alld de un trabajador, la
empresa en este momento busca una persona que produzca, cumpla sus horas, se vaya
a la casa y nada mds”.

Consecuentemente con su condicién de sujetos de la modernidad, de actor social
creador de normas y sistemas. Desde las concepciones tedricas de Touraine, los
subcontrata se sitian en una dindmica de cambio, de creacién permanente del
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mundo, del sujeto y de su entorno, en este caso la empresa, la cual pretende
que transite desde concepciones premodernas de organizacién y gestién a la
modernidad, transformdndose en un punto de encuentro y de didlogo, con y
entre los actores de la organizacion, y entre esta y su entorno social. Tanto en
el discurso como en la accién de estos trabajadores, estd presente el objetivo de
recrear la empresa, de transitar desde una organizacién ajena al mundo laboral
y a la sociedad, a una comprometida con sus trabajadores y con la sociedad, es
decir, a una empresa verdaderamente inserta en su entorno social.

Por otra parte, estd presente en ellos el objetivo reivindicativo de todo el
movimiento sindical, que lucha por mejores condiciones de trabajo y de empleo,
pero a diferencia del movimiento tradicional, integran estas legitimas demandas,
en el contexto de una redefinicién del rol de los trabajadores en la empresa
y en la sociedad, y en una nueva y moderna visién de la empresa, inclusiva
y participativa. En efecto, ellos estdn concientes de los beneficios y ganancias
acumuladas por las empresas y de la necesidad de que el pais y los trabajadores,
que son quienes han contribuido a la creacién de esta riqueza, se beneficien
también de ella. Su planteamiento tiene que ver con un cambio en la distribucién
de la riqueza, para ellos, los empresarios no pueden continuar siendo los tinicos
beneficiados con el esfuerzo de todos.

“En el marco de la nueva economia de la globalizacién, de las exportaciones, el sector
empresarial ha sido el gran favorecido. Han wvisto aumentadas sus ganancias, sus
patrimonios, sus capitales, producto de las ventajas que les entrega el mercado hoy en
dia, sobre todo al sector forestal, uno de los mds dindmicos después del cobre, entonces
estos afios han sido una acumulacién de mucha riqueza para las empresas. Pero lo que
aportan a la economia nacional, ha sido minimo”.

Desde las construcciones simbdlicas de los trabajadores, parece emerger un
colectivo laboral sindical con una nueva visién y una nueva estrategia de accion,
que tiene como objetivo una transformacién profunda de la relacién laboral, de la
empresa y del rol de los trabajadores. En definitiva, lo que plantean es un cambio
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social desde un posicionamiento de los derechos y de la problemética laboral, en
las empresas y en la sociedad, lo que por supuesto, lo distingue del movimiento
sindical tradicional, que sitda su dindmica de defensa de los derechos de los
trabajadores, en el contexto de la empresa, pero sin cuestionar o replantear el
rol de los trabajadores en la compatiia y en la sociedad, como tampoco pretende
redefinir el rol de la empresa en el entorno social.

Al observar el registro discursivo de estos trabajadores, sus visiones y definiciones
significativas de la empresa, del trabajo, de los trabajadores y de sus roles, del
sindicato y del movimiento obrero, pueden distinguirse dos movimientos
sindicales paralelos, el tradicional o institucional, en el cual interactdan rasgos,
definiciones, objetivos y estrategias propias de los trabajadores y lderes sindicales
de la premodernidad y, otro, con visiones y contenidos die accién que caracterizan
a los trabajadores de la modernidad, a los sujetos colectivos que se definen como
los actores del cambio, que innovan en su entorno y recrean su rol.

En otras palabras, son creadores de normas y sistemas y no meros consumidores
de estas, creadas por otros agentes sociales ajenos a los trabajadores y exigibles
a toda la sociedad, principalmente, a través de la definicién e imposicion de
roles. Son trabajadores que en sus visiones y en su accién se vinculan a una
modernidad que es creacién permanente, representan un sindicalismo de accién
directa, que a diferencia del tradicional o institucional, se independiza de los
partidos politicos y tanto en su discurso como en su accién, se orienta desde y
hacia los intereses de los trabajadores.

“Entonces yo creo que son las contradicciones, el problema que tenemos hoy dia con
las contradicciones fundamentales. El problema es que hoy el capital es el que toma
las decisiones y el trabajo cero participacion en lo que es la sociedad”.

“El rol del movimiento sindical, es intentar cambiar este pais. Y esto en concreto
significa que los trabajadores tenemos que ir generando cambios, ir participando
mds, ir gandndonos los espacios de poder, no solamente espacios de poder sino que
desarrollar nuestra organizacion para tener un poderio propio vy ejercerlo. El poder
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que tienen los trabajadores, es el poder de produccién, el poder de construccion vy el
poder de mowver todo un pais. Pero si no somos capaces de ir haciendo efectivo ese
poderio, nos van a seguir manteniendo al margen de toda decisién, al margen de toda
construccién, al margen de las opiniones”.

3.2. La empresa moderna

Los dirigentes sindicales de la subcontrata hacen una clara distincién entre
las empresas en las cuales se desempefian y la que consideran moderna. Desde
sus definiciones significativas, las empresas con las que mantienen un vinculo
laboral, no lo serian. Caracterizan a las modernas como organizaciones més
abiertas, inclusivas y dialogantes, en las cuales los trabajadores tendrfan un status
diferente al que se les reconoce en las empresas tradicionales o premodernas,
antes que trabajadores, son personas, lo cual estd lejos de suceder en las empresas
de su desempefio actual.

“La empresa moderna yo creo que primero debe tener una voluntad y un buen trato,
yo siempre he dicho que a los trabajadores a lo mejor se les puede pagar migajas, pero si
tienen un buen trato, los trabajadores se van a sentir queridos, representados, un buen
trato es mejor que pagarle 1 millén de pesos y tratarnos a patadas, pero eso no se da y
una buena cosa seria el trabajo decente”.

“Que seamos trabajadores no niimeros, que seamos personas, yo mi nombre y mi
realidad, cudl es la diferencia es que nadie te conoce, la jefatura no te conoce, tii vas a
trabajar y nadie te conoce”.

Desde sus visiones o construcciones simbdlicas de empresa moderna y de
la relacién que se establece entre los trabajadores y la compaiifa, definen o
identifican fundamentalmente -en su condicién de actores del sistema, en el que
desempefian un rol previamente establecido y en cuya definicion y estructuracién
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no son llamados a intervenir- dos dreas criticas: el de lo tecnoldgico y el de las
relaciones de trabajo, pero mas exactamente el de las relaciones laborales.

En esta significacién de dmbitos es posible encontrar una estrecha relacién con
lo que visionan como su rol en la empresa. Estos dirigentes y trabajadores, que
podemos catalogar como de la modernidad, se ven a si mismos como actores
sociales, es decir, desde su tradicional rol de productores, o al decir de Bourdieu,
de agentes ligados a un puesto de trabajo, se reconocen como sujetos colectivos,
es decir, actores que construyen sistemas, que crean y recrean permanentemente
su rol. Es por cierto en el entorno, en la dindmica de una empresa moderna en
donde cobra valor y sentido este rol de actores sociales y donde se reconocen,
con el derecho a participar, a ser tomados en cuenta como trabajadores y en tanto
personas dispuestas al didlogo, al compromiso con el proyecto empresarial y a
asumir los riesgos implicitos del negocio, como también y como contra partida, a
compartir los éxitos y las ganancias, la riqueza por todos generada.

Es interesante constatar que estos trabajadores definen como su bienestar laboral,
su mayor afeccién o desafeccién a la organizacién, no principalmente a partir
de las recompensas econémicas por el desempefio de su rol, sino que a partir
del reconocimiento de su condicién de personas, de sujetos de derechos, de ser
escuchados y tomados en cuenta, en otras palabras, de ser reconocidos desde
una nueva dimensién de su rol en la empresa, que va m4s alld del asociado a un
puesto de trabajo, simplemente.

“Bueno lo primero que a mi se me viene a la cabeza cuando hablamos de modernizacién
es bienestar, eso no lo asocio con la tecnologia, sino que donde realmente funcione el
didlogo con el obrero, aqui se llama didlogo social”.

Es en esta organizacién moderna, mds evolucionada, donde se le reconoce al
trabajo su papel en el proceso de creacion de valor, de generacion de riqueza,
a partir de su condicién de actor social, de sujeto colectivo y no tan sélo desde
su categoria de actor productivo. Desde este nuevo status, se desprenden sus
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derechos ciudadanos y, a partir de esta ciudadania, se estructura el didlogo entre
los actores, entre la empresa y los trabajadores.

“Noruega, por ejemplo, donde estd Marine Harvest, ellos alld tienen a un representante
de los trabajadores dentro del directorio, acd igual podria haber un representante de los
trabajadores dentro del directorio y no les significaria ni un peso”.

Esto es de gran importancia para los dirigentes sindicales, puesto que desde el
reconocimiento de la condicién del trabajador como actor social, es decir, un
trabajador que se define y se significa en la compafifa por lo que es y no por lo
que hace, es como en la empresa moderna afirman, se definen las relaciones
laborales. Esto marcarfa una diferencia fundamental con las empresas en las que
hoy se desempefian laboralmente, en las cuales, el trabajador sélo es reconocido
en el entorno estrecho de su rol productivo, en el marco de las limitaciones de
un puesto de trabajo. Desde esta posicién de objeto, de factor de produccién y
no de sujeto, es que se definen las relaciones de trabajo y se estructura el vinculo
laboral.

Es interesante constatar como estos dirigentes y los trabajadores, los colectivos
laborales que representan, se orientan o construyen una nueva identidad, en la
cual se reconocen mads all4 de su rol ligado a un puesto de trabajo, que por cierto
es un elemento constitutivo de su identidad, a partir de la cual surge toman forma
y reconocen su condicion, primero de sujetos de derechos y luego de sujetos
colectivo, capaces no sélo de participar de las decisiones en la organizacion, sino
que de establecer un didlogo con los miembros de su categoria o g n,rupo, de
organizarse y de concordar una estrategia, para generar un cambio de su entorno.
En efecto, estos dirigentes representan al trabajador de la modernidad, que segtiin
Touraine, es aquel que, a partir de su posicién, construye un rol activo en la
definicion y transformacién de su entorno. En este caso, son los trabajadores que
se orientan hacia la transformacién de la empresa tradicional en una empresa
moderna, que se caracteriza por ser una organizacién inclusiva, y hacia una
redefinicién de las relaciones de trabajo.
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En este proceso de subjetivacién que estan experimentando los trabajadores de
la subcontrata, de definicién de una modernidad como creacién permanente del
mundo, del sujeto y de su entorno, es posible distinguir, en sus construcciones
simbdlicas de este proceso de transformacién, una doble mirada. La modernidad
vista como una oportunidad para el didlogo y el reconocimiento del trabajador
en su rol de actor social y la modernidad asociada a una forma de empresa
tecnologizada, mds impersonal, con menores oportunidades de empleo y también
de permanencia, pero con puestos de trabajo menos extenuantes.

Dicho de otra forma, la modernidad tendria por un lado, componentes de
inestabilidad laboral con la consiguiente precariedad econémica para los
trabajadores y, por otro, mejores puestos de trabajo, desde el punto de vista de
la seguridad y salud laboral, es decir, menos riesgosos. Asimismo, la modernidad
vista como un proceso de cambios, es valorada por los trabajadores, en tanto se
presenta como una oportunidad, para replantear el tema de los derechos y de la
ciudadanfa laboral.

Ciertamente que, en la bisqueda de una nueva identidad como trabajadores
y como movimiento sindical, los sentimientos de inseguridad y temor frente
a la modernidad, que surgen en el contexto de la ambigiiedad y pluralidad de
definiciones, a partir de la diversidad de actores e intereses asociados, estdn
inequivocamente presentes en estos trabajadores. Una modernidad asociada a la
incorporacién de tecnologia de punta en los procesos productivos es vista, y con
razén, como un peligro para los trabajadores, puesto que desde sus vivencias ésta
afecta su estabilidad laboral y oportunidades de empleo.

En este entorno poco amigable, es que los trabajadores sienten la necesidad y
afirman su derecho a participar, con la finalidad de ejercer algin tipo de control,
sobre un proceso que se les escapa de las manos. No estdn en contra de la
modernizacion y sus cambios, sélo quieren evitar que estos procesos, manejados
unilateralmente desde las empresas, sin participacién de ellos, terminen siendo
una nueva herramienta para una atn mayor explotacién de los trabajadores y
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precariedad del empleo y no en una oportunidad para resignificar el trabajo y el
rol de los trabajadores, tanto a nivel de la empresa como de la sociedad.

En este sentido, la modernidad es asumida también por los trabajadores, como
una oportunidad para producir los cambios que estiman necesarios, tanto en las
empresas como en la sociedad, en otras palabras, la modernidad es considerada
por los trabajadores como la oportunidad para afirmar su condicién de sujetos
y los derechos asociados a esta nueva definicién significativa de trabajador,
dejando atrés la significacién de trabajador como individuo, agente productivo
desprovisto de derechos.

“Las ventajas que tiene la tecnologia es que los trabajadores, en algunos casos, tienen
menos opcién a enfermarse, porque hacen la pega menos bruta que antes, las desventajas
pueden ser el cambio del trabajador por la mdquina”.

“Las politicas de este pais estd siendo orientadas o reguladas por personas que manejan
toda la economia, l6gicamente al aplicar modernizacion no la van aplicar con la visién
de los trabajadores. Por ejemplo una automatizacion de planta no va a significar lo que
los trabajadores esperamos que signifique, una reduccion de la jornada laboral, sino que
va a significar despido de trabajadores y a ellos, a la empresa, mayores utilidades”.

La doble mirada que tienen los dirigentes sindicales de la modernidad, como
una amenaza al empleo, a la estabilidad y al bienestar o como una oportunidad
para la construcciéon de su identidad y del movimiento laboral, expresa
aquello que Touraine afirma: “no hay modernidad sin racionalizacién y sin el
surgimiento en el mundo de un sujeto que se sienta responsable de si mismo y
de la sociedad”.

En efecto, los dirigentes sindicales entrevistados expresan con claridad un
compromiso con losinteresesde los trabajadores como tal, asumen efectivamente
su condicién de lideres responsables de si mismos y del colectivo de trabajadores
que representan. Estos dirigentes tienen claro el proceso de modernizacién que
se ha instalado en la sociedad y en las empresas y, claro también, los riesgos que
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este implica para los trabajadores y para el movimiento sindical. No obstante,
no se niegan a este proceso de cambios, sino que se esfuerzan por encontrar
caminos de didlogo y participacion real, instancias de negociacién efectiva,
capacidad para exigir nuevas formas de instalar la modernidad, de manera que,
los cambios asociados a los procesos de racionalizacién no impliquen dafio
a los trabajadores ni al movimiento sindical, en otras palabras, se reconozca
su condicién de actores del proceso, como la forma de asegurar sus legitimos
intereses.

“No, no lo veo ast, si llega una mdquina a una empresa vy se despide a diez, tenemos
que tener la capacidad para ubicar a esos 10 en otro lado, asi puede funcionar el
modernismo, que no sea un destructor del sistema de trabajo”.

La modernizacién segin estos dirigentes, no debe entenderse s6lo como una
racionalizacién productiva con miras a hacer la empresa més competitiva y
obtener mejores ganancias, sino que también se debe innovar en las relaciones
laborales y su gestion, instalando estilos de direcciéon mds inclusivos, dejando
atrds definitivamente la tradicional concepcién de empresa que importa una
divisiénartificial y que, por lo demds, contribuye poco onadaala competitividad,
entre trabajadores adscritos a un rol y cuya significacién surge tGnicamente
desde su dimensién laboral, es decir, a partir de la consideracién de este por lo
que hace y no por lo que es, y la elite de la organizacién, los ejecutivos de la
empresa, cuyo rol es la conduccién y gestiéon de la firma. En este sentido, ven
que una verdadera modernizacién, una auténtica puesta a tono de la empresa
con las exigencias de los mercados modernos, importa nuevos estilos de gestion,
menos excluyentes, mds participativos, incorporando a todos los actores de la
empresa, en el propésito de obtener mayores y crecientes grados de integracién
y de compromiso de los trabajadores, con los proyectos, objetivos y desempefio
de la empresa.

“Y en eso la empresa no ha cambiado mucho porque hay materias en las que nosotros
no podemos intervenir, podemos hacerlo en salarios, en deporte pero lo que es la
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produccién, la productividad el manejo de la empresa, las inversiones, los procesos
productivos no podemos hablar, porque no somos nada en la empresa, a nosotros nos
dicen Recursos Humanos, el capital mds preciado que tenemos son las personas pero
estamos privados de participar. Es muy dificil de que existan condiciones de accion
modernas”.

“... ellos dlld tienen un representante de los trabajadores dentro del directorio, acd igual
podria haber un representante de los trabajadores dentro del directorio y no les significa
ni un peso, las pocas veces que lo he planteado me han contestado que no eso no se va
a dar nunca aqui. Ahora yo les trato de explicar que si tenemos un trabajador dentro
de la orgdnica de la empresa, él va a saber cuando la empresa esté en problemas y va
a informar a los trabajadores vy les va a decir cabros aqui hay que apretarse el cinturén
por tantos meses” .

Claramente estos dirigentes, y el colectivo que representan, se ven asimismo y
legitimamente en un rol diferente. Surgen de estas concepciones o definiciones
simbolicas, rasgos de una nueva identidad como trabajadores, que los sitda frente
a los otros miembros de la organizacién de manera diferente. Es la organizacién
que debe mirarlos y valorarlos, principalmente, desde lo que son y no sélo desde
lo que hacen.

“Que seamos personas, yo Rosa”.

“No nos respetan. Que tii estés ahi con los mejores proyectos, los mejores estudios; no
pasa nada. Nos dicen dejen de andar revolviéndola y nos tiran a trabajar. Dicen asi.
No nos respetan”.

Desde los dirigentes sindicales entrevistados y sus visiones de la empresa y de su
rol en ella, surgen una serie de conceptos, frases y palabras que contribuyen a dar
forma y contenido a la modernizacién en la empresa: trabajo decente, equidad
y trabajador persona. Todos estos conceptos estdn definiendo, desde su visién,
una empresa inclusiva, una organizacién de personas, de sujetos de derechos,
un entorno de didlogo. Una compafifa que rescata el valor del trabajo y de los
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trabajadores, situdndolos al centro de la organizacién. Los trabajadores definen
la empresa moderna como un punto de encuentro, una comunidad de intereses
“nosotros queremos que a ellos les vaya bien, pero a su vez nosotros también queremos
que nos vaya bien”.

En este contexto, los trabajadores se plantean criticamente frente a la compafifa y
niegan su pretensién de empresa moderna, pues desde su mirada, la modernizaciéon
no es sélo incorporacién de tecnologia, de nuevos procesos, sino que tiene que
ver también con una nueva vision y valoracion de las personas, de los actores del
proceso productivo, sus condiciones de trabajo, su capacitacién.

“Bueno, lo primero que se me viene a la cabeza cuando hablamos de modernizacion es
bienestar”.

El movimiento sindical de los subcontratados tiene como una de sus principales
objetivos el que los trabajadores sean reconocidos en su condicién de personas,
condicién que, en el contexto de sus definiciones simbdlicas, es un bien a
reconocer y a proteger por la empresa. Desde el reconocimiento de su condicién
de persona y no tan sélo como un factor de produccién mds, que se transa en los
mercados, se reconocen como sujetos de derechos.

El derecho a un trabajo decente, a la equidad, a la participacién, al menos
en aquellos procesos decisionales vinculados a materias que les afectan
directamente, tales como: capacitacién, salud e higiene, contrataciones y
despidos, remuneraciones. En otras palabras, derecho a decidir acerca de su
condicién laboral.

“Equidad, mujeres con los mismos derechos que los hombres, Trabajo decente. Esto,
como una instancia de modernizacién no existe, no lo vemos”.

“Somos personas y no un simple niimero”.
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3.3. Estrategias de gestion del factor trabajo

Su condicién de trabajadores subcontratados que la empresa explica vy justifica
desde una necesaria modernizacién, como una exigencia de competitividad, es
decir, como la forma o modalidad que permitirfa a la empresa mantenerse en los
mercados, tiene para los trabajadores dos miradas.

La primera ve en la subcontratacién una estrategia que busca la reduccion
de costos de operacién de la compafifa. Segin los trabajadores, por la via de
la reduccién del gasto en remuneraciones, se incrementarian las utilidades
y ganancias del capital. Esto confirmarfa la visién de los trabajadores acerca
de la modernidad, en el sentido de que esta, ha favorecido a los empresarios
y perjudicado seriamente a los trabajadores, con su lastre de desempleo,
inestabilidad laboral y bajos salarios.

“Es que esta modernizacion ha beneficiado a un sélo sector no mds, a la parte
exportadora, a los empresarios, o sea mira, si las cifras del empresario hoy dia se
han cuadruplicado, hay estadisticas que sefialan que el ingreso minimo, hoy dia,
comparado con el ingreso minimo de hace 10 afios atrds, en términos de poder
adquisitivo, es el mismo o ha disminuido un poco. Antes con lo que ganabas de
ingreso minimo, hace 10 afios, alcanzaba para comprar mds cosas que con el ingreso
minimo de ahora. Entonces, obviamente ha sido muy desigual el chorreo, ha sido
muy poco lo que ha chorreado”.

“No recibimos los sueldos que deberiamos estar ganado con lo que producimos...”.

La otra mirada, explica la subcontratacién como una estrategia de la compaiiia,
la mandante, cuyo objetivo principal, seria el control total y efectivo del factor
trabajo. Simbdlicamente, la subcontratacién representaria para los trabajadores
un verdadero pandptico, en el sentido que Foucault lo entiende, como sistema
de poder y control: “lo que buscaban los médicos, los industriales, los educadores
y los penalistas, Bentham se los facilita: ha encontrado una tecnologia de poder
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especifica para resolver los problemas de vigilancia”’. En este caso, una forma de
resolver los problemas ligados al ejercicio efectivo del poder, a las necesidades de
control, desde la empresa mandante, sobre el factor trabajo, “la poblacién como
blanco de las relaciones de dominacion™.

La subcontrataciéon serfa entonces, al decir de Foucault “la mirada dominadora
y vigilante”, lo cual pone en tela de juicio o en discusion, los argumentos
empresariales de una mayor racionalidad econémica y competitividad, que
justificarfan esta forma de organizar el negocio y el trabajo: necesidad de
especializacién, reduccién de costos, mayor calidad, entre otros.

En definitiva y segtn los trabajadores, el objetivo buscado, en realidad, es el
control de los trabajadores y del movimiento sindical, la subcontratacion seria
entonces una forma de ejercer el control total, por la via de la segmentaciéon
del colectivo laboral. Asi la subcontratacién en su funcionamiento pandptico
importarfa procedimientos nuevos de individualizacién, constituyéndose desde
la mirada de los trabajadores en una nueva forma de dominacién.

La empresa mandante, desde una ubicacién estratégica, ejerceria un control
indirecto pero total, de los trabajadores, de los procesos de produccién, de
la produccién, de la productividad y, lo que es mds importante adn, de las
condiciones de trabajo y las relaciones laborales. A través de las empresas
subcontratistas, la mandante impondria su concepcién y estilo de las relaciones
laborales, aseguraria un modelo de relaciones empresa trabajadores, funcional
a sus objetivos.

Mantener a los trabajadores disgregados, segmentados en grupos, con ninguna
o muy escasa comunicacién entre ellos y sin posibilidades de establecer un
didlogo directo con el centro de poder, representa para los trabajadores de
la subcontrata, una estrategia de gestién que tendria como objetivo debilitar,

" Ver: El ojo del poder. Entrevista con Michel Foucault, en Bentham, Jeremfas: El Panéptico. Edicién

La Piqueta, Barcelona. 1980.

8 Idem
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cualquier intento de los trabajadores de resistir las normas de funcionamiento
impuestas, vale decir, de recrear su rol en la empresa, de innovar en sus
condiciones de empleo y trabajo, de organizarse sindicalmente para la defensa
de sus derechos, para estructurar un didlogo e instalar una negociacién directa
con su real empleador: la empresa mandante, sin la intermediacién de un
subcontratista.

La subcontratacion es vista por estos trabajadores, como la estrategia utilizada
por las empresas para imponer una politica laboral que busca obstaculizar
los intentos de los trabajadores de construccién de su propia identidad, de
reconocerse y constituirse como un grupo diferente a la empresa, con valores,
derechos e intereses distintos a esta, es decir, como actores sociales. Dicha
politica se resume en:

1. Obstaculizar la organizacién y la accién de cardcter colectiva de los
trabajadores, instalando la individualizacién de las relaciones de trabajo.
Esta politica, evidentemente tiende a profundizar el cardcter inequitativo
de las relaciones laborales, a través del desconocimiento o simplemente de
la negacién, del rol protagénico que los derechos de los trabajadores deben
jugar en la construccién del vinculo laboral. Por otra parte, la negacién
y la exclusién de toda accién laboral de caracter colectivo, conlleva a la
destruccién de la capacidad de negociacién de los trabajadores. En efecto,
en la negociacién uno a uno, de cada trabajador en su individualidad con
la empresa y en un contexto de relaciones inequitativas, este tendré sin
duda, que someterse a las condiciones de trabajo y de contratacién que la
compafiia determine.

2. Desestructurar el movimiento sindical y, de esta manera, anular cualquier
intento de una accion colectiva de parte de los trabajadores. Al respecto,
Magdalena Echeverria sefiala que el sistema de subcontratacion disgrega
el colectivo laboral y segmenta a los trabajadores impidiendo la
sindicalizacién. Ademds, obstaculiza el ejercicio de la libertad sindical
de cada trabajador y el ejercicio del derecho a negociacién laboral, al
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condicionar la negociacién colectiva de los trabajadores con su empresa
subcontratista, a la temporalidad de la relacién de esta con la empresa
mandante. °

Porotraparte, y como losefialalainvestigadora yamencionada, la subcontrataciéon
en muchos casos tiende a ser difusa, es decir, las relaciones de trabajo no son
tan auténomas de la empresa mandante como parecen, especialmente en
aquellos casos en que ex trabajadores de la empresa mandante se desvinculan
de esta, contratan a otros también ex trabajadores de la compafifa y se vinculan
comercialmente con esta, manteniendo los niveles de subordinacién técnica y
econdmica. No obstante esta realidad, los trabajadores de la subcontratista estan
impedidos de negociar con la empresa mandante, compafifa con quien, en los
hechos, mantienen una relacién de dependencia y subordinacién en distintos
aspectos, tales como: mercado, organizacién del trabajo, condiciones de trabajo
y de empleo, orientaciones y supervisiéon técnica, capacidad financiera, entre
otras.

Esta moderna forma de contratacién, no sélo pone en situacién de riesgo
o perjuicio real los llamados derechos laborales colectivos, vale decir, la
sindicalizacién y la negociacion colectiva, sino que también se deterioran las
condiciones de salud y seguridad en el trabajo, cuestién a la que los trabajadores
de la subcontrata hacen referencia permanentemente. En estos casos, los
riesgos para la salud y para la vida a que estan sometidos los trabajadores, los
dirigentes entrevistados los atribuyen no a los propios trabajadores, sino a la
existencia de puestos de trabajo riesgosos, producto o consecuencia de una
empresa orientada sé6lo a la ganancia, descuidando lo que llaman “lo social”,
es decir, la falta de preocupacién de la compafifa por el bienestar y salud de sus
trabajadores.

Los dirigentes entrevistados, critican la organizacién del trabajo en la
empresa que no toma en cuenta los riesgos para la salud de los trabajadores,

®  Echeverrfa, Magdalena. Los Riesgos Laborales de la Subcontratacién. Aportes al Debate Laboral

N°19. Direccién del Trabajo. Departamento de Estudios. Santiago. 2006.
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asigndndoles, muchas veces, lo que consideran un trabajo excesivo, una
sobrecarga, o distribuyendo tareas o puestos de trabajo de mayor riesgo, entre
trabajadores que no cuentan con la especializacién o experiencia requerida.
Aqui, los dirigentes sefialan que existen dificultades para resolver estos
problemas, pues las ordenes o quien en definitiva organiza el trabajo es la
empresa mandante, a la cual no siempre pueden acceder, pues como ellos
dicen, “no dan la cara”.

“Es como poner una pantalla delante del gerente a administrar la empresa, y nunca ellos
dan la cara. Los trabajadores comenzamos a ver que efectivamente la vinica funcién
que cumple la empresa contratista en todo este cuento, y para graficarlo en palabras
simples, es la funcién que cumplia el capataz en la salitrera. Claro, el capataz tenia
una situacion econémica y social un poco mejor que el obrero. Realmente lo vinico que
estd haciendo la empresa contratista, es decirle al trabajador lo que la mandante quiere
que los trabajadores hagan”.

Las visiones de estos dirigentes de la subcontrata, son coincidentes con la
percepcién que los dirigentes sindicales, de distintas ramas de la produccién,
tienen acerca del impacto de la subcontratacién en las condiciones de trabajo,
en la accién sindical y en las remuneraciones.

Echeverria, sefiala a partir de los datos obtenidos de la Encuesta Laboral (ENCLA)
2004, que los dirigentes sindicales entrevistados, en su mayorfa informan que
los trabajadores sometidos al régimen de subcontratacién, experimentan un
deterioro respecto de los trabajadores de planta en sus condiciones de trabajo, en
el ejercicio de sus derechos sindicales y en sus remuneraciones, aunque en este
tltimo aspecto un porcentaje mayor, el 46,6% de los encuestados, estima que las
remuneraciones no se verian afectadas a la baja, contra un 43,1% que opina que
s se produce un deterioro de ellas.!°

10 Ver: Echeverrfa, Magdalena. Los Riesgos Laborales de la Subcontratacién. Aportes al Debate

Laboral N° 19. P4g.14. La opacidad en la subcontratacién real. Departamento de Estudios.
Direccién del Trabajo. Santiago, 2006.
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Tabla N° 1:
Percepcion de los dirigentes sindicales sobre impacto de la subcontratacion
Evaluacion de los Dirigentes Sindicales sobre %
Trabajadores Subcontratados
Peores 46,6
Condiciones de Trabajo: Iguales 39,7
Respecto de trabajadores de planta Mejores 1,7
No sabe 12,1
Afecta negativamente 62,1
Accién Sindical: No afecta 328
Influencia ejercida Afecta positivamente 0,0
No sabe 53
Afecta negativamente 431
Remuneraciones trabajadores de planta: No afecta 46,6
Influencia ejercida Afecta positivamente 1,7
No sabe 8,6

Fuente: Aporte al Debate Laboral N°19. Los Riesgos Laborales de la Subcontratacion.

A pesar de que la ENCLA 2004 muestra una discrepancia de opinién entre los
dirigentes sindicales encuestados, especificamente en cuanto a la situacién de
las remuneraciones de los trabajadores de la subcontrata, tanto estos como los
dirigentes sindicales mencionados, coinciden en la afirmacién de que existe un
deterioro manifiesto de las condiciones de trabajo y empleo, en el segmento de
los trabajadores sometidos al régimen de subcontratacién.

Como lo sefiala M. Echeverria, “la externalizaciéon hace m4s fragil las relaciones
laborales individuales y colectivas, tanto en la empresa usuaria como en la
subcontratista”.

Alrespecto, y en el mismo sentido de la afirmacién de la autora, el 62,1% de los
dirigentes sindicales entrevistados sefiala que el régimen de subcontratacion
afecta negativamente la accién sindical, como asimismo, un porcentaje
importante de los mismos dirigentes, dicen que las remuneraciones de los
trabajadores de la subcontrata también se ven amenazadas, lo que confirma
aquello que enfdticamente sefialan los lideres sindicales de los subcontratados,
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que las remuneraciones de los trabajadores de las empresas subcontratistas
son menores que aquellas de los trabajadores de la empresa mandante.

En relacion con la cuestion de la actividad sindical, la investigadora Estrella Diaz,
sefiala en su estudio acerca de los derechos laborales en las plantas salmoneras,
que si bien los trabajadores se encuentran organizados sindicalmente, tienen
dificultades para ejercer sus derechos colectivos. Prueba de esto es que diez de las
trece plantas, han sido denunciadas por pricticas antisindicales. La autora sefiala
que “sorprende la nula preocupacién de los cuadros directivos de las plantas, por
establecer una relacién positiva con los trabajadores y sus organizaciones, por el
contrario son proclives a desconocer y desvalorizar los derechos colectivos de los

trabajadores”!!.

Una mirada a la cantidad de denuncias, en general, y a contratistas, en particular,
recibidas en las inspecciones del trabajo, nos da luces acerca del estado del arte

1 Ver: Dfaz, Estrella y otros. Los Derechos Laborales del Tratado de Libre Comercio Chile-Estados
Unidos en la Industria Forestal y en la Industria del Salmén. Cuaderno de Investigacién N°32.
Departamento de Estudios. Direccién del Trabajo. Santiago, 2007.
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en lo que se refiere a las condiciones de trabajo y en el dmbito laboral de la
subcontrata, desde la visién de los trabajadores, construida a partir de su propia

experiencia.
Materias Denunciadas afio 2008
. . . . Porcentaje total
Cotat o e | Pl o e | s
Remuneraciones 13.515 24,40% 22,62%
Jornada y Descansos 11.678 21,09% 19,88%
Contrato de Trabajo 9.092 16,42% 15,68%
Higiene y Seguridad 8.316 15,02% 14,27%
Cotizaciones Previsionales 5.509 9,95% 12,40%
Acoso sexual, Simulacion, Subterfugio y otros 2.183 3,94% 4,36%
Feriados y Permisos 1.347 2,43% 2,69%
Fueros 1.298 2,34% 2,49%
Negociacién Colectiva 605 1,09% 0,89%
Protecci6n a la Maternidad 591 1,07% 1,09%
Informalidad Laboral 580 1,05% 2,62%
Organizaciones Sindicales 433 0,78% 0,53%
Trabajo de Menores 80 0,14% 0,18%
Otras Materias 76 0,14% 0,11%
E/éJé?lzrrZT;on Derechos Fundamentales 2 0.08% 0.09%
E/Euslggézla;;)on Derechos Fundamentales 1 0.04% 0.02%
Trabajo Agricola de Temporada 12 0,02% 0,06%
Total general 55.378 100% 100%

Natalia Cafias. Unidad de Estadisticas. Departamento de Estudios. Direccion del Trabajo

Los datos de denuncias, a contratistas, recibidas en las inspecciones del trabajo
durante el afio 2008, confirman las opiniones de los dirigentes sindicales, respecto
del tema de las remuneraciones y de higiene y seguridad, ambos constituyen los
derechos mds amagados de los trabajadores en régimen de subcontratacion.
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Es interesante hacer notar la constatacién de un deterioro creciente que han
experimentado las condiciones de trabajo en este segmento laboral. En efecto, las
denuncias totales entre los afios 2005 y 2008 se han incrementado en un 69.6%.
Las denuncias por remuneraciones el afio 2008 pasaron a ser mds del doble de las
del 2005, transitando, del cuarto lugar en cantidad de denuncias, al primero. Por
ultimo, aquellas referidas al tema de higiene y seguridad se incrementaron en un
9% durante el afio 2008, con relacién al afio 2005.

Es en este contexto de modernizacién empresarial, caracterizado por la
subcontratacién, la flexibilidad, la desproteccién, la precariedad y sobre todo
por la pérdida de identidad como trabajadores, actores sociales o como sujeto
colectivo, que los trabajadores de la subcontratacién, han ido dando forma o
construyendo sus definiciones simbdlicas de empresa, de las relaciones laborales,
de su rol en la compafifa, de los derechos laborales y del movimiento sindical.
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4. LA PROBLEMATICA LABORAL

En las visiones y definiciones simbdlicas de los dirigentes sindicales de la
subcontratacion respecto de su problematica laboral, destacan por una parte, la
profunda desvalorizacién del trabajador, de sus derechos, de sus organizaciones,
del trabajo, y por la otra, la precarizacién de las condiciones de trabajo y de
los salarios y el sometimiento de los trabajadores al poder y a las estrategias
capitalistas de la acumulacién a cualquier precio.

Al respecto y como afirma Foucault, “existe una estrecha relacién entre la
acumulacién de capital y la acumulacion de los hombres, y este dltimo sélo ha
sido posible por la sustitucién de las formas tradicionales del poder, rituales,

costosas y violentas, por una fina y calculada tecnologia del sometimiento!?”.

Desde la afirmacién de Foucault, el sistema de subcontratacién, instalado
profusamente en las empresas como método y simbolo de modernidad, representa
una metodologia de observacién y control de los trabajadores, un método refinado
de sometimiento del factor trabajo al capital.

Desde las visiones de los dirigentes de la subcontrata entrevistados, la
subcontratacién ha transformado a los trabajadores en un nimero, desconocen
su condicién de personas, de sujetos de derechos y tras su objetivo tnico de
control y sometimiento en su dindmica de acumulacién incesante, la empresa
define toda relacién de trabajo, sélo desde los costos y, mds exactamente, desde
la ganancia. En este sentido, la problemdtica laboral, en la caracterizacién

12 Foucault, Michel. Vigilar y Castigar: nacimiento de la prisién. Siglo veintiuno editores. Buenos

Aires. Argentina, 2005.
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simbdlica o conceptual de los trabajadores, se define desde el sometimiento,
constituyendo de este modo una relacién de dominacién, con sus componentes
de inseguridad, temor e inestabilidad.

Los trabajadores, a partir de su constatacién, desde sentir y experimentar al
sistema como hostil, tienen la conviccién de avanzar en la construccién de una
empresa y un sistema de relaciones laborales m4s inclusivo y participativo, cuya
estrategia para lograr dicho objetivo descansa, basicamente, en la unidad de los
trabajadores en torno a los intereses que les son propios y legitimos, por sobre
cualquier otra consideracién y en la formacién permanente y el didlogo con la
empresa.

Superar este estado de sometimiento impuesto, supone un esfuerzo conciente
e informado, tener la claridad suficiente para situarse frente a las cuestiones
esenciales que definen el sistema y lo sustentan. Esta nueva mirada de la
problemitica laboral, ha tenido como consecuencia, un cambio sustantivo en la
estrategia sindical, la cual en lo principal, se traduce en orientaciones y acciones
en torno al logro de una formacién permanente de los trabajadores, al desarrollo
de un didlogo abierto y constructivo con la empresa y a fortalecer la unidad
de los trabajadores en torno a intereses y objetivos comunes, discutidos amplia
y abiertamente y consensuados democraticamente. Esto implica reconocer y
asumir las tradicionales demandas de caricter econdmico, en un contexto de
cambio, de transformacién de su entorno laboral y social, en la logica de un
efectivo empoderamiento de los trabajadores.

Para estos trabajadores surge como una necesidad el explorar en lo profundo
del sistema y conocer sus objetivos, el como funciona, la estructura de poder,
sus redes externas, los sistemas de control, las formas de apropiaciéon del
producto, los mecanismos y estrategias de dominacién y explotaciéon del
trabajo.

“Primero es una cuestion siiper complicada, porque uno parte en esto formando un
sindicato, primero dentro de una empresa contratista, con la vision claramente como
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trabajador teniendo alguna nocién del cémo funciona el sistema de subcontratacion.
Uno parte en esto con la vision de hacer valer los derechos laborales, pero al poco
andar uno se da cuenta que la problemdtica no es netamente reivindicativa, sino que
es una problemdtica mucho mds de fondo, mds de sistema, mds de cémo funciona
esto, y légicamente ,por ejemplo, desde la empresa contratista es una situacion
muy hostil, porque ademds es muy evidente las tremendas ganancias que tienen las
empresas contratistas a costa de la mano de obra del trabajador, o la plusvalia del
trabajador”.

“Los objetivos a los que apunta el sistema hoy dia claramente, el sistema
de subcontratacion, es a la sobreexplotacién del trabajador, pero no a la
especializacién de una funcién determinada”.

“La tinica forma de proponer cambios rotundos es llegando al fondo del asunto,
porque perfectamente podriamos reclamar solamente por reivindicaciones, un
bono més o menos y lograr un poco mas de sueldo y eso queda ahi, al final la
problemdtica sigue”.

Desde las visiones de los trabajadores, la subcontratacion se representa como
un sistema tipicamente de dominacién, con una alta dosis de agresividad,
y consecuentemente definen a la empresa como una organizacién que se
relaciona con sus miembros, los trabajadores, desde la hostilidad y donde los
derechos laborales estdn frecuentemente en riesgo'’. No obstante, lo que mas
observan los trabajadores es la individuacién de las relaciones de trabajo y
consecuentemente la desvalorizacién, desde la empresa, de su condicién
de personas. Es frecuente escuchar la frase, “para la empresa somos sélo un
ndmero”.

Para los trabajadores, la significacién que la empresa tiene de ellos y de surol en la
organizacién, estd intimamente ligada o se corresponde con el desconocimiento
de la condicién de persona del trabajador, lo que conlleva la negacién de su

B Ver: Echeverrfa, Magdalena. Los riesgos laborales de la subcontratacién, paginas 19 y 20. Aporte al

Debate Laboral N°19. Direccién del Trabajo. Departamento de Estudios. Santiago, 2006.
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calidad de sujeto de derechos, por el contrario, el trabajador es una pieza més del
proceso productivo. Y el trabajo, por tanto, s6lo un factor de produccién que se
transa en el mercado.

Lo que los trabajadores visionan desde sus posiciones en la empresa, desde sus roles
definidos y asignados por la compafifa, es la deshumanizacién creciente que el
trabajo estd experimentando, como consecuencia directa de la subcontratacién.
Sefialan que todo en la empresa se subordina al objetivo material de la ganancia,
todo el accionar de la compafifa tiene como objetivo central la ganancia, la
maximizacién de las utilidades, la acumulacién incesante y a cualquier precio.
En el contexto del objetivo empresarial, de la competitividad y la acumulacién,
cobra sentido esta peculiar forma de organizar el trabajo y la produccion, en que
todo parece vélido y legitimo.

“Los empresarios hoy dia ponen a un buen matemdtico a cargo de los niimeros, para
que la empresa tive para arriba sin importar a que costo”.

Consecuentemente, en este contexto de empresa, los trabajadores perciben a
la compatfifa como un sistema despersonalizado y, por lo tanto, agresivo, ambos
factores a través de los cuales ejerce el control sobre los miembros o actores de la
organizacion, los trabajadores sin distincién.

Por cierto, los temores que la agresividad sistémica infunde en los trabajadores, de
alguna manera inhibe su capacidad de reaccion lo que contribuye a perpetuar las
relaciones de dominacién imperante, fortaleciendo, por una parte, la hostilidad
hacia los actores laborales de la organizacién vy, por la otra, el control que la
empresa mandante ejerce sobre los trabajadores subcontratados, asegurando por
este medio, las metas y objetivos de la empresa.

Al respecto, Bourdieu sefiala: “si es adecuado recordar que los dominados siempre
contribuyen a su propiadominacién, es necesario que se nos recuerde de inmediato
que las disposiciones que los inclinan a esta complicidad, son también el efecto
encarnado de la dominacién”, en otras palabras y como él mismo lo sefiala, es la
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“somatizacién de las relaciones sociales de dominacién”. En este caso, relaciones
laborales que se producen y reproducen a partir del temor paralizante de uno de
los actores de dicha relacién, los trabajadores, quienes desde el miedo generado
a partir de la hostilidad sistémica, inhiben su accionar.

En este contexto de empresa, que los trabajadores caracterizan como de exclusion,
dominacién y temor, los derechos laborales estarfan en riesgo, pues al carecer del
necesario reconocimiento empresarial no tendrfan un rol significativo que jugar
en la construccién del vinculo laboral, lo que importarfa una real desproteccion
de los trabajadores y consecuentemente se estarfa consolidando una forma
de empresa y de relaciones laborales de cardcter excluyente, por sobre una
organizacion inclusiva, participativa y transparente, con una alta significacién
del trabajo y de los trabajadores, todos factores distintivos de una empresa
moderna.

“El derecho a ser reconocido como persona se pasa a llevar, igual los derechos colectivos
son pasados a llevar, lo palpamos asi, nosotros no podemos salir de nuestros temores
internos y enfrentar nuestra realidad” .
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5. LOS DERECHOS LABORALES

La cuestion de los derechos laborales constituye, para estos dirigentes sindicales,
lo central de su movimiento, tanto en lo que se refiere al reconocimiento de
estos, por los propios trabajadores, como por la empresa, por la sociedad en
su conjunto; como a su ejercicio efectivo. En otras palabras, que los derechos
laborales existen, son parte del conjunto de derechos de toda persona, y que estos
deben ser reconocidos por la empresa y la sociedad y respetados en cuanto tales.

Con relacién a lo primero, reconocen como derechos laborales de mucha
significacién para ellos, el de sindicalizacion y el de la libertad sindical, derecho
que asegura la participacion en la organizacion y a ejercer otros derechos tales
como: negociar colectivamente, a la seguridad y a la salud, a la igualdad de trato,
y a demandar un sistema judicial laboral expedito, eficiente y con facilidades
de acceso; a una legislacién laboral que resguarde realmente los derechos de
los trabajadores, a un ambiente empresa que respete la libertad y la dignidad
de los trabajadores de manera de desempefiar su rol sin coacciones de ninguna
naturaleza. Especial significacion, desde la mirada que estos dirigentes tienen de
los derechos laborales, le asignan al derecho de participacién, que estiman les
asiste por su condicién de personas, de miembros de la organizacién en la cual
juegan un rol significativo, el de generar riqueza.

Esto dltimo es muy central en sus planteamientos. Los trabajadores se definen a si
mismos, como creadores de riqueza y demandan participar de ella. No obstante,
los trabajadores ven que su rol de actores insustituibles del proceso de generacion
de valor o de crear riqueza y los derechos asociados a este, no es objeto de una
significacién o reconocimiento justo por parte de la empresa.

I59



60

PaBLO BaLTERA [ JuAN PaBLO DUSSERT

“Uno de los derechos universales del trabajo es, a igual trabajo igual remuneracion vy
eso de alguna manera grafica todo, porque si el trabajador contratista estd realizando la
misma funcién que el trabajador de planta, ipor qué la diferencia de sueldo, por qué 3,
4, 0 hasta cinco veces menos?”.

“Derecho por ejemplo a una negociacion colectiva real, derecho hacer o estar en una
negociacion colectiva con la persona que toma las decisiones, a negociar con ella
directamente, derecho a la estabilidad laboral, a seguridad, salud, cosas bdsicas”.

La mirada que los trabajadores tienen de sus derechos, como la significacién que le
asignan a estos, trasciende la empresa para instalarlos en el 4mbito de la sociedad en
su conjunto, en otras palabras, le reconocen a los derechos laborales una dimension
social o mejor dicho societal, es decir, le asignan un caricter de constitutivos de
la sociedad, de la estructura y de la organizacién de la sociedad y desde alli, en ese
ambito, con el compromiso y participacién de todos los miembros de la sociedad,
definir y construir los instrumentos administrativos y legales que objetiven estos
derechos y faciliten su reconocimiento y ejercicio efectivo.

“Debemos agilizar el poder judicial, yo no sé si la reforma judicial que viene en
camino serd tan eficiente vy dgil, por ejemplo en Copiapd, nosotros le hicimos varias
demandas, uno a uno por el tema de la subcontratacion, vy el nuevo sistema judicial
colapss”.

Por tanto, es en torno a este objetivo, el del reconocimiento de los derechos
de los trabajadores y su significacién, desde los actores sociales, como de su
ejercicio pleno, es que se estructura definitivamente y tiene sentido, este nuevo
movimiento sindical de los trabajadores de la subcontrata, cuestién que los
distingue del movimiento sindical tradicional o histérico.

Es posible ver en esta significacion de derechos desde la perspectiva de lo
colectivo, por una parte, la objetivaciéon o reconocimiento de los derechos
asociados a su condicién de trabajadores, lo cual es propio o identificatorio de
los trabajadores de la modernidad, en el sentido que Touraine le asigna, es decir,
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de dirigentes sindicales que se definen ellos mismos como actores sociales, como
sujetos colectivos o, trabajadores que reconocen su derecho a participar en la
definicion de su rol en la empresa y en la sociedad, en la construccién del mismo,
a producir y recrear constantemente su entorno, a generar cambios, a innovar.

Por otra parte, la pretensién de estos trabajadores de lograr que los actores de la
relacién laboral, visionen y signifiquen al sindicato, como el interlocutor valido
en los temas de dicha relacién, lo que ciertamente importa un reconocimiento
explicito de todos ellos, de la organizacién sindical, de su rol en el 4mbito de la
empresa y de la sociedad, de sus competencias y derechos.

En efecto, el movimiento de los subcontratados busca situar en el imaginario
laboral, empresarial y social, la premisa de que las cuestiones propias de la relacién
empresa trabajadores, pasan necesariamente por el sindicato, es decir, que estas
se definen a partir de una interaccién de carécter social entre los actores del
proceso productivo y no fuera de esta, desde la interaccion de la empresa y el
mercado.

Esta nueva visién del sindicato que, se expresa en la articulacién y en la accion
de un nuevo movimiento, el de los trabajadores subcontratados y sus dirigentes
sindicales, emerge desde los elementos que son propios de la identidad laboral,
desde su “capital simb6lico”, “desde su condicién de agentes sociales constituidos

en sus modos de pensamiento.”!*

En otras palabras, estos son trabajadores que han logrado constituirse y definirse
como un grupo claramente identificable como tal, con caracteristicas e intereses
peculiares, con una identidad propia, que los diferencia de la empresa, de
los empresarios y de los directivos de la compatfifa. Surge entonces, desde los
trabajadores, una representacién simbdlica del sindicato como el defensor de sus
derechos, como el representante legitimo de sus intereses y como el mecanismo o
referente, en torno al cual, por una parte, se construye la unidad de los trabajadores

4 Bourdieu, Pierre. Razones Précticas. Sobre la teorfa de la accién. Editorial Anagrama. Barcelona,1999.
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y desde esta, se articula y se realiza la comunicacién y el didlogo con la empresa,
con el mundo de la politica, de la cultura, con el Estado y los gobiernos es decir,
con la sociedad en su conjunto. Por otra parte, asegura la libertad en el entorno
de trabajo, el ejercicio de la ciudadania laboral, y lo que es mas importante, la
produccién del cambio del entorno laboral.

Desde esta visién de los actores laborales o agentes sociales, cobra importancia y
validez la organizacién de los trabajadores, el sindicato, pues se representa para
ellos como el eje articulador de los trabajadores, como el instrumento en torno
al cual se cohesiona el mundo laboral, se construye identidad, se desarrolla el
didlogo interno y la bisqueda y construcciéon de acuerdos en torno a sus derechos
e intereses y a sus estrategias de accion.

“;Por qué es importante para usted la organizacion sindical? Porque es la vinica manera
que tenemos de velar por nuestros derechos, por lo que corresponde, lo que ellos estdn
saltdndose a ojos vistos, porque si nosotros no los denunciamos menos lo van hacer los
trabajadores”.

“Por supuesto, si nosotros no estuviéramos organizados, imaginese si no existieran los
sindicatos, cémo estariamos”

“Lo que pasa es que nos hemos dado cuenta con el tiempo, yo no es mucho lo que llevo
como dirigente, antes cada uno se cuidaba su parcelita no mds, su metro cuadrado,
ahora no. La idea es unirse, para tener la fuerza suficiente, para demandar nuestros
derechos. Lo que nosotros necesitamos tener es mds fuerza, tener mds apoyo”.

Los cambios radicales, cuestion a la que los trabajadores se refieren, tienen que
ver con esto, con romper la individualidad y el temor, que mencionan les asiste,
en cada decision e intento de organizarse para instalar en la empresa el tema de
sus derechos, defenderlos y asegurarlos, para aunar las voluntades de todos los
trabajadores en torno a intereses, principios y derechos comunes, como el de ser
reconocidos como personas.
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Un nuevo rol del trabajador en la empresa, es demandado por estos dirigentes y
su movimiento sindical, un cambio de fondo en la compafifa, que los reconozca
como verdaderos actores sociales y los incorpore a la organizacién. Proponen
un nuevo tipo de empresa, una organizacién inclusiva, con oportunidades de
desarrollo para todos sus miembros, que les dé la posibilidad de expresarse y
aportar en otros planos. Desde su rol de trabajadores - actores sociales, proponen
una modificacién de su ambiente material y social redefiniendo los criterios
de decision, las relaciones de dominacién y las orientaciones culturales de la
organizacién."

“La empresa en si no da oportunidad al trabajador de ser mds alld de un trabajador, la
empresa en este momento busca una persona que produzca, cumpla sus horas, se vaya
a la casa y nada mds”.

Estos trabajadores tienen claro que aportan significativamente al desarrollo y a
la riqueza de la empresa y que, desde su rol de trabajadores, desde su puesto de
trabajo, contribuyen decididamente a la generacién del producto, a la creacién
de valor en la empresa. Se saben actores indispensables del proceso productivo,
“a nosotros nos dicen Recursos Humanos y que el capital mds preciado que tienen
somos nosotros, las personas”.

No obstante, también saben que esto es s6lo un discurso de las empresas, que no
tiene respaldo alguno en los hechos, que no se condice con el tipo de relaciéon
laboral que la empresa instala y que responde a una determinada significacién que
le otorga al rol del trabajador, a la definicién significativa que la empresa tiene
del trabajo y de los trabajadores y a partir de la cual construye una inequitativa
relacién empresa trabajador, inequidad claramente presente a la hora de la
construccién del vinculo laboral.

Los trabajadores no sienten que su rol sea valorado por la empresa, y menos atn,
que se les reconozca como sujetos de derechos. Manifiestan su preocupacion y

5 Touraine, Alain. Critica de la Modernidad. Fondo de Cultura Econémica. Argentina, 1998.
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rechazo a una situacién laboral de gran inestabilidad y crecientes exigencias para
el trabajador, asociada a una baja retribucion al esfuerzo y a grandes ganancias
para la empresa.

Desde su mirada, estas son las contradicciones del sistema, que subsistirdn, en
tanto los trabajadores no se organicen para la defensa de sus derechos, para
una resignificacién de su rol, para recrear la empresa y las relaciones laborales.
Hay aqui la expresiéon de una visién muy critica de los trabajadores al sistema
econdémico imperante o a la forma que ha asumido en el pafs y que tiene su
correlato mds inmediato en la empresa, en su estructura y organizacién vertical
autoritaria y en su estilo de gestién excluyente, que no sélo deja a los trabajadores
al margen de toda decisién, sino que también, los excluye de la posibilidad de
participar de la riqueza que contribuyen a generar.

Esta extremadamente desigual distribucién del poder en la organizacién, hace
necesario y urgente, segin los trabajadores, organizarse, construir sindicatos
poderosos que contrarresten esta irracional desigualdad que, en definitiva, atenta
contra la misma empresa, pues se ha constituido en un verdadero obstaculo, un
freno al compromiso de los trabajadores con los objetivos de la organizacion vy,
por lo tanto, a un mejor desempefio de la compatfifa en el mercado.

“Hay que hacer cambios radicales, el tema del potenciar las organizaciones
sindicales de darles mds herramientas para poder pararnos como organizaciones
sindicales de igual a igual ante este gran poderio econémico, que cuando golpea
lo hace fuerte”.

Al constatar, por una parte, la visién que los trabajadores de la subcontrata
tienen de las empresas a las cuales se vinculan laboralmente, empresas que se
mueven en el lucrativo negocio de las exportaciones de productos primarios y
semi elaborados, de los sectores de la minerfa, forestal y acuicola, algunas de
ellas ademds grandes empresas transnacionales, que mantienen en promedio el
42% de su plantel laboral y otras a mas del 70% de sus trabajadores sometidos
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al régimen de subcontratacién, como se constata en algunas plantas forestales'®,
con los niveles de precariedad asociados a estas modalidades de contratacién y
por la otra, la constante observacién de los economistas y empresarios respecto
de la baja productividad del trabajo, sefialandola como el factor que estaria
impidiendo el desarrollo de las empresas, de la economia y mejores condiciones
de trabajo, nos conduce inevitablemente a preguntarnos acerca de las relaciones
de trabajo en las empresas, del trato laboral y la productividad del trabajo.

(Existe relacién entre estas variables? ;El trato que reciben los trabajadores
se expresa de algiin modo en los niveles de productividad?. Al respecto, los
estudios realizados por Juan Chacaltana aportan antecedentes suficientes como
para afirmar que la productividad del trabajo depende también de la forma de
organizacién del trabajo en la empresa, de un ambiente de trabajo que promueve
el perfeccionamiento continuo, la capacidad de innovacién constante de los
trabajadores y su compromiso con la empresa y sus proyectos. La importancia que
tiene la forma en que empresarios y trabajadores interactian, se comunican y se
entienden. Las condiciones en que los trabajadores se desempefian y su nivel de
productividad, estdn entonces intimamente ligadas.!?

5.1. Reconocimiento y significacidn social

El reconocimiento y significacién social de los derechos laborales es un objetivo
central para estos dirigentes y el movimiento sindical que representan, tanto en
el ambito de la empresa como en el de la sociedad.

Diaz, Estrella; Lépez, Diego; Riquelme, Verénica. Los derechos laborales del tratado de libre
comercio Chile- Estados Unidos en la industria forestal y en la industria del salmén. Cuaderno de
Investigacién N°32. Departamento de Estudios. Direccién del Trabajo, 2007.

17 Chacaltana, Juan. Dimensiones de la Productividad del Trabajo en las Empresas de América Latina.
OIT, 2005.
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Destaca la mirada sistémica que los dirigentes tienen de los derechos laborales,
como ya lo decfamos, para ellos esta problemdtica trasciende la empresa, es la
sociedad en su conjunto que debe significar los derechos laborales como un
bien social, e interpelan al Estado, para que desde su poder simbdlico, desde su
capacidad de definir y significar los discursos frente a la sociedad, juegue este
rol.

En efecto, desde sus posiciones y rol, los trabajadores definen e instalan como
una demanda justa, como un hecho de la modernidad, de su condicién de
actores sociales, el que la sociedad reconozca como un bien social los derechos
laborales y se comprometa con ellos, desde una resignificacién del rol del trabajo
y de los trabajadores en la sociedad, que se exprese en normas y procedimientos
administrativos renovados y 4giles, que aseguren una efectiva proteccién de
los derechos laborales, que haga menos inequitativa la relacién empresario
trabajadores.

“La ley laboral no se cumple, acd hay un tema muy ambiguo. Si ti, frente a un
problema, preguntas a distintos funcionarios de la Direccién del Trabagjo o a un
mmspector, todos van a tener distintas respuestas. Por otra parte, el Cédigo del Trabajo
dice una cosa, los dictdmenes dicen otra vy los tribunales otra. Esta es una ley que se
presta para distintas interpretaciones”.

Su diagnéstico como dirigentes sefiala que en esta economia de mercado, tanto
el Estado como la sociedad, no asumen el tema de los derechos laborales como
una cuestién social, como algo que incumbe a la sociedad en su conjunto.
Por el contrario, el mensaje desde el Estado es que este es un tema que debe
resolverse a nivel de la empresa, desentendiéndose con esto de la problematica
laboral, de la dimensién social del trabajo. Es impensable que la empresa como
sistema de relaciones sociales, las relaciones laborales y los actores involucrados
en ellas, el rol de los trabajadores y sus derechos asociados, le sean ajenos a la
sociedad y a sus estamentos gubernamentales y politicos. Estos agentes sociales,
segin los trabajadores, parecen no entender la estrecha interdependencia que
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existe entre los derechos de los trabajadores, la empresa y la sociedad en su
conjunto.

Sefialan como una contradiccién mads, el que el Estado juegue el rol de protector
o garante de la empresa y de los negocios empresariales y generando todo tipo
de condiciones para el expedito accionar de las empresas y al mismo tiempo,
ignore a los trabajadores, como si estos no tuvieran un rol que jugar en el proceso
productivo, en la creacién de riqueza.

En este contexto, la bisqueda de un “cambio radical”, como textualmente
expresan los trabajadores, se ha convertido en el objetivo de su movimiento.
Construir la unidad de los trabajadores, formar sindicatos fuertes, organizar un
movimiento social desde el movimiento sindical, capaz de generar ese cambio
radical al que aspiran, son las tareas urgentes que ellos se plantean. Desde sus
visiones, sin sindicatos fuertes, sin la unidad de los trabajadores, jamds los
derechos laborales serdan reconocidos social y politicamente, y en consecuencia,
ni los trabajadores ni sus intereses tendrdn un rol significativo que jugar en la
construccién de la sociedad.

Desde las formulaciones de Touraine, podemos decir que el movimiento de los
trabajadores de la subcontrata, es un camino iniciado hacia la subjetivacién del
individuo, hacia la defensa del sujeto y el reconocimiento de su posicién en
la sociedad y de sus derechos. En suma, es el rechazo de la llamada sociedad
moderna que, desde sus concepciones liberales y tecnocraticas, privilegia sus
vinculaciones con el poder establecido y no se compromete con el sujeto y su

libertad.

Los trabajadores de la subcontratacion se definen o identifican como un grupo
con caracteristicas propias, que los diferencia de la empresa, de sus propietarios
y directivos, pero también, con problemas y dificultades que les son peculiares
y desde estas definiciones simbdlicas, construyen un diagndstico e intentan
explicar la situacién de no reconocimiento de sus derechos por la sociedad.
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Dos principales explicaciones surgen desde sus definiciones. Una, que
el movimiento sindical en su conjunto, los propios trabajadores, no han
sido capaces de ver la importancia de instalar los derechos sindicales en el
entorno social, en su comunidad y en la sociedad en su conjunto. “Lo que
pasa es que a los viejos les falta capacitacion, los viejos en realidad no saben
para donde va la micro”. Sin desconocer las dificultades, que desde de una
economia globalizada, con el consecuente debilitamiento y fragmentacién
de los sujetos colectivos, se presentan a los trabajadores, para la construccién
de ciudadania.

Ante esta constatacion, surge la necesidad de actuar para generar un cambio v,
en esta perspectiva, le asignan una importancia crucial a la capacitacion de los
trabajadores, a la formacién en sus derechos y a la educacién para el desarrollo
de sus conocimientos y habilidades para su mejor desempefio. Desde la visién de
los trabajadores y de los dirigentes sindicales, se vincula el tema de su posicién en
la empresa, la definicién de su rol, del cambio que apunta a la superacién de un
entorno laboral hostil y excluyente, y del reconocimiento social de sus derechos,
con la capacitacién y la formacién como trabajadores, pero también y en forma
no excluyente, como actores sociales.

“Porque eso de capacitarse es invertir en uno mismo, ir a las capacitaciones, preocuparse
de tomar un curso. Nosotros estamos trabajando con las capacitaciones hace mds de
dos afios”.

La otra explicacién en torno a la no significacién de sus derechos desde
la sociedad, estarfa, segin ellos, en la ideologia de mercado imperante
y la individualizacién de las relaciones de trabajo asociada. En efecto, la
ideologia de mercado ha individuado las relaciones de trabajo, despojandolas
de su cardcter colectivo. En otras palabras, el individuo con sus capacidades
y falencias s6lo frente al mercado, desprovisto de toda intermediacion
colectiva protectora de sus derechos laborales, tradicionalmente reconocidos
y protegidos por el Estado y el sindicato, dado el desequilibrio de poder
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manifiesto entre empresa y trabajador, al momento de la construccién del
vinculo laboral.

Esta ideologia que ha permeado todos los dmbitos del quehacer humano, a tal
punto que ha desestructurado la sociedad y las relaciones sociales en general
y las de trabajo en particular, y ha logrado practicamente deslegitimar toda
accién colectiva significdindola como contraria al bien de la sociedad, también
ha sido asumida, segtn los trabajadores, por el propio Estado, otrora garante de
la justicia y protector de los débiles, regulador eficaz de las relaciones de trabajo
por definicién inequitativas, asegurando de esta forma el bien comin vy la paz
social.

Hoy este Estado, se habrfa transformado en represor laboral y protector, directa o
indirectamente por omisién, de los intereses del otro actor del proceso de generar
riqueza: los empresarios, profundizando la inequidad de la relacién laboral,
las desiguales relaciones de poder existentes entre trabajadores y empresarios,
impidiendo de este modo los intentos de los trabajadores por hacer respetar sus
derechos, perpetuando las desigualdades.

“Es que cada vez que hay un conflicto grande entre empleadores y trabajadores muchas
veces, la mayoria de las veces, el gobierno dice este es un problema entre empleadores
privados y sus trabajadores”.

Para estos dirigentes, la no significaciéon de los derechos laborales en la
sociedad, la ausencia de reconocimiento tanto de caracter simbdlico difuso o
colectivo, como simbélico objetivo o codificado y garantizado por el Estado'®,
tiene entre otras expresiones, una principal, la escasa retribucién que los
trabajadores reciben, por su aporte o participacion en el proceso de generacion
del producto.

18 Bourdieu, Pierre. Razones Practicas. Sobre la teorfa de la accién. Editorial Anagrama. Barcelona,

1999.
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En efecto, es la sociedad, a partir de su propia valoracién de los diferentes
roles que desempefian los actores, quien determina la retribucién que estos
tendrdn por su participacién en el proceso de generacién de riqueza. Desde las
construcciones simbdlicas de los trabajadores, en una sociedad de mercado se
significa principalmente al capital, al empresario, no al trabajo y mucho menos al
trabajador, por lo tanto, es el capital quien es objeto de la mayor retribucién; por
el contrario, el trabajo y los trabajadores carecerian del necesario reconocimiento
en la sociedad vy, por lo tanto, experimentan la exclusién de los beneficios del
sistema, tanto econémicos como sociales, es decir, de la participacién en la
riqueza que contribuyen a crear, al no recibir una justa retribucién a su esfuerzo
y aporte a la creacién de riqueza, ni una proteccion social de calidad; del poder
y las decisiones, al impedirseles participar en la construccién de la sociedad al
mismo nivel que los otros actores sociales y del reconocimiento y significacién
social como sujetos.

“Llevo 10 afios en la empresa, es una vergiienza, la empresa ha ganado mucha
plata y eso no se ve reflejado en los trabajadores. Del afio 91 en adelante la
empresa ha tenido un 604% de ganancias y los trabajadores sélo hemos crecido
proporcionalmente un 14% en los dltimos tiempos. En el ultimo afio en la
negociacién 2006 - 2007, nosotros hemos perdido beneficios, hemos subido la
produccion en un 60% 7y nuestras remuneraciones sélo han subido en un 0,2”.

Los trabajadores no se equivocan, los datos entregados por el “Informe mundial
sobre salarios, 2008/09” de la OIT sefiala al respecto varias cosas interesantes: que
en la mayoria de los paises estudiados, entre los cuales por cierto, se encuentra
Chile, el crecimiento de los salarios es bajo.

En el periodo 2001-2007 los salarios medios reales crecieron apenas un 1.9%
al afio o menos, tanto es asi que en América Latina y el Caribe crecieron sélo
un 0.3%. Otro antecedente interesante que entrega el informe y que refuerza el
planteamiento de los dirigentes del movimiento sindical de los subcontratados,
es que los salarios, durante el periodo 1995-2007, crecen menos que el PIB per
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cdpita. Durante dicho perfodo el PIB per cdpita crecié un 1% adicional y en
cambio los salarios medios sélo crecieron un 0.75% adicional. A diferencia de
lo que ocurre durante los periodos de expansién econémica, en que los salarios
crecen por debajo del PIB per cdpita, en los periodos de recesién econdmica
caen por sobre el PIB per cépita. En efecto, “normalmente, cada 1% adicional
de descenso del PIB per capita, da lugar a una caida de los salarios equivalente

al 1.55 %”.

Asimismo, el informe destaca el rdpido incremento de la diferencia entre los
salarios mas altos y los mds bajos, especialmente en pafses como Argentina y
Chile, entre otros.

Por dltimo, el informe sefiala que durante el afio 2009, el crecimiento
econdémico lento o negativo y la inestabilidad esperada en los precios,
tendrd un impacto negativo en los ingresos de los trabajadores quienes
verdn reducidos sus salarios reales, afectando principalmente al segmento de
trabajadores de salarios bajos. Se espera que los salarios reales caigan durante

el afno 2009 en un 0.5%.

Por otra parte, los datos recogidos por la Encuesta Laboral (ENCLA) 2008, nos
estd sefialando que la mayor cantidad de trabajadores se concentra en los tramos
mds bajos de remuneraciones, un 48.4% entre uno y dos sueldos minimos y un
6.5% de los trabajadores con menos de un sueldo minimo.
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Distribucion porcentual de trabajadores por tramos de remuneraciones brutas

318.001 a 477.000 477.001 2 795.000
17.6%
14,3%

795.001 a 1.272.000

6,9%

238.501 a 318.000
17,0% 1.272.001 a 1.908.000

3.4%

Més de 1.908.000
3.0%

Menos de 159.000
6,5%

159.000 a 238.500
31,4%

Fuente: Empleadores, ENCLA 2008

La misma encuesta sefiala que entre las ramas que presentan un mayor porcentaje
de trabajadores en los tramos mds bajos de remuneraciones, vale decir, entre
menos de uno y uno y medio salario minimo, estén las de: agricultura, ganaderfa,
caza y silvicultura, rama que destaca con un 73.5% de sus trabajadores en estos
tramos inferiores de remuneraciones; hoteles, restoranes; comercio; actividades
inmobiliarias y construccién.
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Distribucion porcentual de trabajadores por tramos de remuneraciones brutas,
segiin rama de actividad economica

Tramos de remuneraciones brutas del iltimo mes

Rama de actividad | 0005 | $150.000 | $238.501 | $318.001 | $477.001 | $795.001 | $1272.001 | . Total de
econdmica de a a a a ) a Masde | trabajadores
$150.000 | $238.500 | $318.000 | $477.000 | $795.000 | $1.272.000 | $1.908.000 | ¥1-908.000
Agricultura, Ganaderfa, 6.1 674 | 120 77 41 15 06 05 100
Cazay Silvicultura
Pesca 72 | 144 | 134 | 335 | 166 82 38 30 100
Explptacion e Minsy 18 6.2 65 | 101 | 198 175 219 16,3 100
Canteras
Industrias Manufactureras
s 31 249 | 199 | 207 | 154 77 46 37 100
Industrias Manufactureras
e 27 | 187 | 194 | 249 | 194 92 27 30 100
ST e B 22 65 | 183 | 136 | 225 179 104 87 100
Electricidad, Gas y Agua ' ' ! ' ! ' ' '
Construccion 53 | o216 | 177 | 246 | 152 53 29 21 100
Comercioal PorMayory | 74 | a5g | 4158 | 152 | 114 6.0 3.0 3.0 100
Menor
Hoteles y Restaurantes 19,7 442 19,3 94 48 1,6 0,5 0,6 100
Transporte, Almacenamiento
P 33 | 186 | 168 | 261 | 233 6,8 24 27 100
Intermediacion Financiera 3,2 41 59 15,4 252 19,6 11,7 15,0 100
Actividades Inmobiliarias,
Coorsatilosy oo | 64 | 28 | 210 | 18 | 130 6.4 34 22 100
Ensefianza 92 | 140 | 176 | 160 | 234 124 50 24 100
SR O 50 | 170 | 204 | 242 | 165 109 40 20 100
Salud
Otras Actividades de 180 | 284 | 151 | 158 | 137 56 20 14 100
Servicios
Total 65 | 314 | 170 | 176 | 143 6.9 34 30 100

Fuente: Empleadores ENCLA 2008
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“El pais en general no estd muy preocupado de la problemdtica laboral, lo vinico que
busca el Estado es que no exista cesantia, no importa los costos, los trabajadores
tenemos que trabajar por migajas”.

“Ahi uno se da cuenta que a nosotros realmente nos falta, porque deberian haber dicho
bueno estos wviejos que ganen mds porque se lo merecen y porque es riqueza nuestra,
yo creo que como sociedad nos falta mds... porque la gente piensa cualquier cosa,
cualquier cosa menos esto”.

A nivel de la empresa, la permanente referencia que los trabajadores hacen a los
salarios como uno de sus derechos menos reconocido por las compafifas o uno de
los més amagados por la subcontratacién, nueva modalidad de organizacién de
la produccidn, se vincula directamente a la visién que los trabajadores tienen del
salario como el indicador o referente de la valoracién de su rol en la organizacion,
en otras palabras, el salario es ligado fuertemente, por ellos, a la significacién
social del trabajo.

El salario por tanto, no sélo tiene la funcién de asegurar la reproduccién de
la fuerza de trabajo, dar solidez y permanencia a las instituciones del mercado
laboral, sino que también, y lo, que es mds importante para los trabajadores,
tiene el valor, el sentido principal de significar su rol en la empresa y en la
sociedad. Asi, el salario representa la valoracion social del trabajo, por tanto,
si los trabajadores son mal remunerados, es porque la sociedad no le reconoce
al trabajo el rol insustituible que este tiene en la generacién de la riqueza, en la
creacion de valor.

Para los trabajadores la no valoracién de su rol en la compafifa, estd a la base del
atropello de los derechos laborales en las empresas. Cuestiones o frases como, “no
nos consideran”, “la empresa no entiende que podemos trabajar juntos”, “que
todos podemos beneficiarnos”, son frecuentes en los dirigentes entrevistados. Sin
duda, hay aquf una voluntad y disposicién innegable al didlogo, como también,
una claridad respecto a lo que son sus derechos y al rol que deben hoy jugar los
trabajadores en las empresas. Los trabajadores sienten que tienen algo que decir,



LipERAZGOS SINDICALES EMERGENTES

algo que aportar m4s alld de su trabajo y que tienen el derecho a ser escuchados
por la organizacién y tomados en cuenta. Reclaman el reconocimiento en la
empresa, en su lugar de trabajo, de sus derechos ciudadanos.

“Lo que realmente nos importa es que la empresa nos considere, nos tome en cuenta. Pero
ellos, no ven que con las organizaciones se puede trabajar de comvin acuerdo. Nosotros
tenemos un lema como sindicato, como federacién, queremos que a ellos les vaya bien, pero
a su vez, nosotros también queremos que nos vaya bien”.

5.2. Ciudadania labhoral

Entendida la empresa como un espacio de interaccién determinado, que se
desarrolla en funcién de un orden definido, interna y externamente y conformado
a partir de relaciones sociales particulares en funcién de la posicién de cada
uno de los sujetos que intervienen, trabajadores y empresarios, la visiéon de los
trabajadores respeto de su vivencia de la relacién laboral, estd en funcion del
marco ético y normativo de los derechos laborales.

En este contexto, la ciudadania laboral se entiende como el ser sujeto de ciertos
derechos y deberes exigibles dentro de la comunidad en la que se aplican'. Los
actores del proceso productivo, en este caso, los actores laborales, entienden
ser poseedores en el dmbito de la empresa, de un conjunto de derechos por
su condicién de trabajadores y que son los que ,en definitiva, deben concurrir
a la construccion del vinculo laboral, lo cual supone un reconocimiento por
parte de la empresa, de estos derechos, no tan sélo en el discurso, sino lo que
es verdaderamente importante, en la practica. Esto tdltimo, es lo que realmente
tiene sentido para los trabajadores.

19 Morris, Pablo. Aportes al debate laboral N°10. Direccién del Trabajo. Departamento de Estudios.

Santiago de Chile, 2002
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Uno de los primeros derechos que los dirigentes sindicales significan, es el
de ser tratados como personas, en un entorno de empresa, definido desde sus
construcciones simbdlicas, como un sistema excluyente y hostil. “El gran
problema es que todos trabajamos bajo amenaza, no es que el trabajador llegue
a la faena contento. Siempre estd preocupado del supervisor y sus amenazas, si
no te quedas eres mal trabajador, te marco carta de amonestacién y te vamos a
cortar, o sea bajo esa presién trabajamos”.

La demanda de los trabajadores de ser respetados en su condicién de personas,
estd sefialando a trabajadores que se definen como sujetos, es decir, trabajadores
que estan logrando superar su condicién de mero factor de produccion, impuesta
por el sistema, avanzar desde su condicién de actor a aquella otra de sujeto,
de trabajador que se define desde lo que los otros esperan de él y desde un
sometimiento a reglas institucionales, a la libre produccién de si mismo y a la
consecuente afirmacion de sus derechos. Es el trabajador que pretende ser parte,
actor de la modernidad, definida como creacién permanente del mundo, del
sujeto y de su entorno.

Desde su mirada, el sistema, la organizacién, debe someterse a un cambio
profundo. Los dirigentes entrevistados, ven el reconocimiento y respeto
de sus derechos como personas, como trabajadores sujetos, estrechamente
vinculado a un cambio de la empresa, donde su rol productivo se complemente
con una participacion efectiva y se respete su derecho a ser escuchados y
tomados en cuenta, al menos en aquellos temas y decisiones que los afectan
directamente. La exclusién del trabajador de la organizacién, la hostilidad de
la que son objeto, el desconocimiento de sus derechos y de su condicién de
personas, la afirmacién permanente de su rol productivo, por sobre cualquier
otra consideracién en la organizacién. “La empresa en este momento busca
una persona que produzca solamente, cumpla sus horas, se vaya a la casa y
nada mas”. Desde las representaciones simbdlicas de los trabajadores, no es
el resultado o consecuencia de puntos de vista de personas, de ejecutivos,
sino que es una cuestién de sistema, de empresa, del tipo de organizacién
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productiva, llamada moderna, que ha instalado para su funcionamiento,
la exclusiéon de los trabajadores y la precarizacién del trabajo, a partir de
la individualizacién de las relaciones de intercambio entre empresarios y
trabajadores.

En este contexto de empresa excluyente, que no significa el rol de los trabajadores
y del trabajo, la ciudadania laboral no tiene un papel que jugar en la estructuraciéon
de las relaciones sociales al interior de la organizacién y menos atn los intereses,
acciones y representaciones de cardcter colectivo, pues el mercado, se ha
constituido sin contrapesos como eficaz mecanismo de coordinacién social,
que asegura el equilibrio espontdneo de la diversidad de intereses de los actores
sociales.

Sin duda ante tal realidad, estos trabajadores que se muestran mds sujetos que
actores, accionan para generar un cambio en el sistema. Como ellos mismos
lo sefialan insistentemente, sus objetivos apuntan m4s alld de lo que ha estado
principalmente reivindicando el movimiento sindical, salarios, proteccién
social, demandan una empresa mds humana, una organizaciéon mas inclusiva y
solidaria, una compafifa que retribuya justamente el esfuerzo y el aporte de los
trabajadores, una empresa que dé espacio a lo colectivo y que los derechos de
las personas, de los trabajadores, concurran efectivamente a la construccién del
vinculo laboral, por dltimo, visionan la empresa como un punto de encuentro,
como una organizacién de personas, donde el derecho al trabajo y a un empleo
de calidad, estable y bien remunerado, esté asegurado.

Lo anterior expresa una visiéon de la empresa, del mercado de trabajo y del
trabajador, radicalmente diferente a las propias de un sistema de economia de
mercado, donde las relaciones de intercambio entre empresario y trabajador las
define el mercado, enfatizando el concepto y la practica de la individualidad. Es
una concepcién de la sociedad y de las relaciones sociales, que profundiza en la
centralidad del mercado por sobre las personas.
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El concepto de trabajador como sujeto, como creador incesante del mundo,
de su entorno y de si mismo, que es lo que aspiran a rescatar y a instalar en
el centro de la empresa y de las relaciones de trabajo, los trabajadores de la
subcontrata, estd en segundo plano o simplemente no estd en el imaginario
empresarial de las relaciones laborales. En efecto, la modernidad ha terminado
por transformar las representaciones simbélicas que definfan las relaciones
entre la economia y la sociedad, al designar al mercado como el mecanismo de
coordinacién social.®

En este contexto socio-econdmico, las relaciones sociales ya no se ordenan de
acuerdo a la condicién de ciudadania de los trabajadores, en términos de un status
social, de ser sujeto de una serie de derechos y deberes reconocidos y exigibles en
una comunidad, o en torno al bien comtin, a la solidaridad y la cooperacién entre
los miembros de la sociedad, sino que por el contrario, se definen en relacién a
intereses privados y personales.

En consecuencia, el planteamiento de los trabajadores de la subcontrata en torno
al concepto de ciudadania laboral, condicién socialmente construida, apunta a un
cambio radical del sistema de economia de mercado, en el que la individualidad
y no lo colectivo, los intereses privados y no los derechos, la condicién de actor
social y no de sujeto colectivo, la incertidumbre y no la certeza, son los elementos
que concurren a la definicién de las relaciones de trabajo.

En un entorno de sociedad y de empresa como el descrito, la pregunta que les
surge es ;qué posibilidad tienen los trabajadores de la subcontrata de ejercer
sus derechos laborales, de ser reconocidos como sujetos? més atin, como sujetos
colectivos, constructores de la sociedad, rol que se le reconoce a otros actores
sociales, tales como: empresarios, politicos, jueces, gobernantes, pero que le
niega a los trabajadores, reafirmando una concepcién de sociedad de caracter
segmentado, o como dice Weber caracterizada por una diferenciacién creciente

2 Ver en Figueroa, Rodrigo. Desempleo y precariedad en la sociedad de mercado. PREDES.

Universidad de Chile. FRASIS Editores, 2002.



LipERAZGOS SINDICALES EMERGENTES

de las diversas funciones sociales y regida por criterios de dominacién. Es decir,
una sociedad donde la libertad es s6lo una ilusién, pues las vidas de los individuos
estdn determinadas o influenciadas crecientemente por las estructuras de
decision, los grupos de poder de la sociedad.

5.3. El ejercicio de los derechos laborales

Los dirigentes constatan no sélo la dindmica empresarial de incumplimiento de
derechos laborales, sino que también las dificultades que se les presentan a ellos
mismos, para exigir su reconocimiento y respeto efectivo.

El incumplimiento de derechos laborales, “el derecho a ser persona se pasa a
llevar, igual los derechos colectivos, son pasados a llevar, lo palpamos asi”, que
estos dirigentes denuncian como una practica comun en sus empresas, queda de
manifiesto en los altos niveles de actividad de las organizaciones sindicales, que

detecté la ENCLA 2008, en estos temas.

Acciones que han realizado los dirigentes sindicales en los iiltimos doce meses

Reclamar ante la empresa por los derechos de algun trabajador 77,2%

Exigir que la empresa cumpla alguna clausula del instrumento colectivo 63,1%

Denunciar el incumplimiento de alguna ley laboral sobre jornadas o higiene y seguridad ante la Inspeccion del Trabajo | 35,5%

Denunciar el incumplimiento de alguna ley laboral sobre cdlculo y pago de remuneraciones ante la Inspeccion del Trabajo | 24,2%
p g il y pag P I .

Denunciar a la empresa por précticas antisindicales o desleales ante la Inspeccion del Trabajo o Tribunales 19,6%

Hacerse parte de un juicio o reclamacion contra la empresa ante el tribunal, por causas diferentes a précticas antisindicales | 15,9%

Denunciar ante la opinién pablica (prensa) por algdn incumplimiento o actitud negativa de parte de la empresa 10,6%

Fuente: Dirigentes Sindicales, ENCLA 2008
Nota: Opcion Mdltiple. No suma 100.
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Las actividades sindicales vinculadas al resguardo de los derechos colectivos de
los trabajadores, son las ampliamente mayoritarias, un 63.1% se refieren a exigir
cumplimiento de clausulas de la negociacién colectiva y un 19.6% a denunciar
practicas antisindicales de la empresa. El énfasis que los dirigentes sindicales dan a
sus actividades de defensa de sus derechos colectivos, est4 sefialando la existencia
de una actitud empresarial no del todo proclive a la organizacién y actividad
sindical, que refuerza y da sustento a las visiones que al respecto manifiestan los
dirigentes sindicales de los trabajadores subcontratados entrevistados.

En el contexto socio cultural y politico de la moderna sociedad mercantil, las
relaciones de trabajo se definen desde la 16gica empresarial de la individualizacion
y de la imposicion de roles, mecanismo o recurso instalado en las empresas, con
la finalidad de ejercer control sobre los individuos, en otras palabras, al interior
de las empresas se estructura un sistema de relaciones sociales de sometimiento y
vigilancia de los actores del proceso productivo.

Este sistema empresa, importa una seria limitante para que los miembros de la
organizacién puedan ejercer, su libertad como sujetos, pasar de su condicién de
actores de la modernidad, consumidores de normas y de sociedad a agentes o
sujetos que producen y transforman su entorno, que crean y recrean sus roles
que se identifican o se definen a si mismos como diferentes a quienes dirigen la
economia, la politica, las empresas y controlan la informacién, y son capaces
de liberarse de la dominacién que ejercen sobre ellos, en su condicién de
trabajadores.

Los dirigentes sindicales visionan un conjunto de factores que estarfan
obstaculizando el efectivo ejercicio de los derechos laborales en la empresa,
entre ellos mencionan:

- Unaley laboral débil y en aspectos ambigua, que permite interpretaciones
diversas, que por lo general favorece las posiciones empresariales en
desmedro de las laborales. Los trabajadores visionan que los procesos
judiciales les son adversos... “los derechos de los trabajadores mueren
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cuando el empresario los lleva a los tribunales. Por ejemplo, tenemos el
tema del derecho sindical, de los fueros, a cuantas mamaés el tribunal ha
desaforado, a cuantos dirigentes sindicales los tribunales han desaforado, a
cuantos trabajadores no les pagan las cotizaciones, entonces no se dé qué
derecho laboral hablamos”.

- El desconocimiento de la empresa, de la condicion de persona
de cada trabajador, de ser sujeto de derechos... “cuando nosotros
hacemos denuncias por estos temas, por no respeto a la maternidad, por
discriminacién de género, por diferentes temas, somos sus enemigos, ellos
nos quieren tener asf, a brazos cruzados trabajando”.

- El sistema de subcontratacién que desvincula contractualmente y
laboralmente al trabajador de la empresa principal, su verdadero
empleador y que, como sistema de organizacion del trabajo, profundiza
en la individualizacién de la relacién laboral y facilita el control y el
sometimiento de los trabajadores, dindmica en la cual la amenaza juega
un rol fundamental. “Lo que pasa es que el trabajador que ha querido
hablar ha sido amenazado, ha sido cambiado primero de pauta, lo cambian
una y otra vez de pauta, lo aburren y después lo echan. Esa es la persecucién
laboral que tenemos hoy en dia”.

- El incipiente y en muchos casos inexistente empoderamiento de
los trabajadores, tanto a nivel de la empresa como a nivel social,
consecuencia de la escasa formacion de los trabajadores, carencia de
liderazgos suficientemente comprometidos con los intereses de los
trabajadores, por sobre los intereses politico partidistas que priman en el
entorno laboral y sindical, el temor a una empresa que se percibe como
un sistema hostil que amenaza y castiga.

“El tema del derecho a sindicalizarse es bien complicado, yo lo veo de ese punto.

Yo trabajo en una empresa que se mantuvo por 13 afios sin sindicato y no porque

los trabajadores no quisieran sindicalizarse sino porque la empresa no se lo permitié
”»

nunca” .
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“El gran problema es que todos trabajamos bajo amenaza, no es que el trabajador llegue
a la faena contento y diga vamos a trabajar hoy dia, sino que siempre estd preocupado
del supervisor. Sino te quedas, eres mal trabajador, te marco, carta de amonestacién y
te vamos a cortar, o sea bajo esa presion, trabaja el trabajador nuestro.”

La amenaza y el temor consecuente como herramienta de control, estrategia que,
desde las visiones de los dirigentes sindicales, la empresa utiliza sisteméticamente,
se revelan ante los actores y la sociedad, como mecanismos de una gran eficacia
disociadora vy, por lo tanto, funcionales a la estrategia empresarial de evitar la
agrupacion de los trabajadores en torno al sindicato, su legitima organizacién, y
la accién colectiva de los actores laborales.

Percepcion de los dirigentes de la actitud de los no sindicalizados frente a la idea de sindicalizarse

No ven la utilidad del sindicato 18,2%
Obtienen més beneficios de parte de la empresa no estando sindicalizados 10,2%
No lo hacen por temor a consecuencias negativas en su trabajo 47,0%
Otra razon 19,5%
No sabe 5,1%
Total 100%

Fuente: Dirigentes Sindicales, ENCLA 2008

Los datos entregados por la ENCLA con relacién a las razones que aducen los
trabajadores para no sindicalizarse, destaca fuertemente, la del temor a represalias
empresariales ante la decision de ejercer el legitimo derecho a organizarse y a
participar de la actividad sindical. Los mismos dirigentes sindicales entrevistados
reconocen la existencia en ellos de este temor, el que dicen atin no poder superar
totalmente. Reconocen a la empresa como “un poder que pega fuerte”, y al mismo
tiempo, estdn llamando la atencién respecto del desequilibrio de poder que esta
presente y que define la relacién empresa trabajadores.

La estrategia negativa de la amenaza y el castigo, utilizada por las empresas en
que se desempefian los dirigentes entrevistados, para infundir temor en los
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trabajadores como instrumento de control y sometimiento de los trabajadores,
nos estd mostrando una organizacién que presenta, desde el 4mbito administrativo
financiero y de la interaccién con los mercados, signos claros de modernidad, pero
al mismo tiempo y desde el 4mbito de la gestion de las relaciones laborales, rasgos
evidentes de una organizacién premoderna, autoritaria, intimidadora y agresiva.

Esta dualidad de funcionamiento y gestién, es signo de una dualidad cultural
empresarial, que por una parte, busca la competitividad de la empresa y la
maximizacién de la ganancia, a través de la modernizacién de sus procesos
productivos, de la gestién financiera y del marketing, pero por la otra, niega la
condicién de sujeto al trabajador, su derecho a ser reconocido y tomado en cuenta
como actor del proceso de creacién de riqueza, mediante su individuacién, el
desconocimiento de su condicién de sujeto de derechos.

La relacién hostil de la empresa hacia la institucionalidad laboral, que desde
su mirada definen los trabajadores, tanto la estrategia sistémica de la amenaza
constante, como las acciones concretas de hostigamiento ejercidas sobre
los trabajadores, sus organizaciones y dirigentes, son una realidad que se ha
detectado y medido a nivel nacional por la Encuesta Laboral (ENCLA), lo que
da un sustento objetivo a las afirmaciones que al respecto hacen los dirigentes
sindicales de la subcontratacién.

Existencia de actitudes negativas o practicas antisindicales por parte de la empresa

Obstaculizar la afiliacion sindical 30,1%
Presiones a los dirigentes sindicales 22,0%
Cambio o alteracion de funciones de trabajo de los dirigentes sindicales 13,5%
Entorpecimiento y/o mala disposicion para negociar colectivamente 30,8%
Separacion ilegal de un trabajador con fuero sindical 8,4%
Despido antisindical de un trabajador sin fuero 22,2%
Otra actitud o préctica antisindical 10,7%
Nota: Opcion Multiple. No suma 100.

Fuente: Dirigentes Sindicales, ENCLA 2008

| P8



84

PaBLO BaLTERA [ JuAN PaBLO DUSSERT

No obstante estas dificultades, los dirigentes sindicales saben que sin la
toma de conciencia de sus derechos, y su decidido accionar en pos de su
reconocimiento y cumplimiento, estos son vulnerados por la empresa, en
otras palabras, el empoderamiento de los trabajadores, es central para el
cambio del entorno empresarial y laboral, para una redefinicién del rol de los
trabajadores en la empresa, para el reconocimiento de la ciudadania laboral,
y para la instalacién de los derechos laborales en la sociedad, en el imaginario
colectivo.

Desde los trabajadores y sus definiciones simbdlicas, el proceso de empoderamiento
pasa por cuestiones como: la unidad de los trabajadores, el fortalecimiento de las
organizaciones sindicales, la capacitacién y la negociacién colectiva. Esta tltima
que, ademds de ser un instrumento para la definicién de las condiciones de
trabajo, sea capaz de generar espacios reales de participacién de los trabajadores
en la empresa.

La negociacién colectiva es vista por estos dirigentes sindicales, como un
mecanismo de redistribucién del poder en la organizacién o, dicho de otro
modo, de empoderamiento de los trabajadores... “esto se logra potenciando
lo que es la negociacién colectiva para crear los espacios reales de
participacion de los trabajadores, en todos los 4mbitos. Y es un trabajo que
se tiene que hacer viendo cémo nos vamos insertando ahi, cémo también
nos vamos empoderando”... en una estrategia de cambio desde el interior
de la organizacién, en la cual el didlogo entre los actores, se constituye en la
herramienta fundamental. En este sentido, podemos decir que los trabajadores
buscan convencer y no vencer, por esto valoran el didlogo social y llaman al
Estado a jugar un rol activo en él. Sin embargo, saben que un didlogo real,
en igualdad de condiciones, s6lo puede lograrse si los trabajadores logran
organizarse.

Desde la mirada de los dirigentes entrevistados, no es posible un cambio de su
posicién en la empresa y en la sociedad, sin un movimiento sindical que tenga
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como eje orientador los intereses de los trabajadores, en torno a los cuales se
construya la unidad para la necesaria fortaleza del movimiento. Sin estas
condiciones tampoco es posible avanzar en la construccién de instancias de
participacion real de los trabajadores en la sociedad.

Para estos dirigentes, todo proceso de cambios, tanto a nivel de las empresas
como de la sociedad, debe tomar en cuenta a los trabajadores y sus intereses.

“Cuando nosotros nos movilizamos se escuchan cosas increibles, igual como se
escuchaba en la dictadura, nos tratan prdcticamente de extremistas vy terroristas.
Pero entonces ;cémo generamos los espacios de didlogo? Si el espacio de didlogo
no se va a generar porque la Presidenta diga instalemos una mesa, el espacio de
didlogo se va generar cuando efectivamente haya una mesa donde estén ambas partes
conversando en igualdad de condiciones y no una mesa de didlogo que solamente
va a favorecer a una de las partes. Una mesa que favoreciera, por ejemplo, a las
organizaciones sindicales, lo que seria genial, no seria una mesa de igual a igual y no
cumpliria su objetivo”.

Inspirados en estas ideas es que se plantean criticamente frente a la globalizacién
y a la modernizacion, procesos que sienten se habrian desarrollado al margen de
los trabajadores, negdndoseles toda posibilidad de participacién tanto a nivel
de las empresas como de la sociedad. La individualizacién de las relaciones de
trabajo y los procesos de desestructuracion social asociados a la globalizacién, ha
traido como consecuencia inmediata para los trabajadores, segtn estos dirigentes,
la segmentacién del movimiento sindical, su exclusién o nula participacién en
los procesos de construccién social y en la definicién de su rol en la empresa y en
la sociedad. Desde esta realidad de exclusién, se explica segin estos dirigentes,
la precarizacién del empleo, la marginal participacién de los trabajadores en la
riqueza, la negacion de la relacion y accién colectiva, y el desconocimiento de
sus derechos laborales.

Los dirigentes frecuentemente se estan refiriendo en sus relatos al atropello de sus
derechos colectivos por parte de la empresa. Al respecto, sefialan la costumbre de
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intimidar a los trabajadores para que no se sindicalicen, para que no participen de
la organizacién sindical y no tomen parte en las acciones sindicales de protesta
y defensa de los derechos laborales, sean estas huelgas u otras manifestaciones
que surgen ante el rechazo de las empresas a sus demandas basicas y consideradas
ademds por los trabajadores como justas.

(Cudles son esas demandas consideradas bésicas y justas por los trabajadores?,
ellos mismos las mencionan, mejores condiciones de trabajo, es decir, un trabajo
estable, con una retribucién justa, sin riesgos para su salud; un mejor estilo de
vida laboral, es decir, que se les tome en cuenta, se respeten sus derechos, con
oportunidades para capacitarse y participar, y una mejor remuneracién para el
bien de ellos y su familia, para que sus hijos puedan tener una vida mejor que la
que ellos han tenido hasta hoy.

En un entorno empresarial excluyente, de relaciones de trabajo fundadas en una
concepcion individualista y, por lo tanto, despersonalizada del trabajo, este pierde
su valoracion y su producto no es distribuido en forma justa entre la empresa y sus
trabajadores. Esta realidad, este entorno laboral, que constatan los trabajadores,
en el cual el ejercicio efectivo de los derechos laborales estd permanentemente
cuestionado e impedido, es el que buscan cambiar profundamente, a pesar del
“miedo”, de que “no hay libertad personal”, porque, como afirman otros, “hoy
dfa estamos retrocediendo en el tema de la libertad”, de que los sindicatos tienen
muchas dificultades para ejercer su rol reivindicativo y de proteccién, en un
ambiente empresa “con practicas antisindicales y con una negociacién colectiva
que funciona cuando el empresario quiere”.

“Lamentablemente el empresariado no nos ha permitido sentarnos a un didlogo abierto
y franco, porque obviamente se ve amenazado en sus intereses”.

“En cuanto a la negociacién colectiva, lo vemos a diario, si el empresario no quiere
negociar no negocia, no hay nada que lo obligue, él decreta el lock out de la empresa vy
se acabé la negociacién. No sirve esta negociacion colectiva para los trabajadores, no
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tenemos herramientas de presién. Esto no quiere decir que no vamos a estar en cada
negociacion”.

Con relacion a las précticas antisindicales, la ENCLA 2008 sefiala lo extendidas
que se encuentran contradiciendo el principio de la libertad sindical. Un
porcentaje alto de dirigentes sindicales entrevistados por la ENCLA, sefialan que
en las empresas no se respetan los derechos sindicales basicos y el 48.6% de ellos
declara la existencia de una o mds practicas antisindicales. Lo cual es concordante
con lo que expresan los dirigentes sindicales de la subcontratacién, respecto de
las dificultades que se les presentan a la hora de organizarse sindicalmente o de
llevar adelante un proceso de negociacion colectiva.

Los dirigentes de los trabajadores subcontratados sienten que organizarse
sindicalmente y, mds atdn, sostener la organizacién en el tiempo, en un entorno
antisindical, como son las empresas en las cuales se desempefian, es una tarea
titdnica. Asimismo, la negociacién colectiva presenta, segin estos dirigentes,
grandes dificultades para su realizacién, tales como negativa de la empresa a
llevar adelante un proceso de negociacién, poca o ninguna disposicién a entregar
la informacién necesaria para el didlogo.

Los trabajadores denuncian hostigamiento permanente y, en muchos casos,
hasta pérdida de beneficios en la negociacién colectiva, hecho que vinculan
a un clima de amenazas y temores instalado por la empresa con la finalidad de
obstaculizar toda accién sindical desde la base, y todo intento de los trabajadores
de incorporarse a la organizacién.

“En el ultimo afio en la negociacion 2006 - 2007 nosotros hemos perdido beneficios,

hemos subido la produccién en un 60% y nuestras remuneraciones sélo han subido en
un 0,2”.

“La empresa lo primero que hace cuanto se estd en un sindicato opta por despedirte.
Es un temor que se ha ido fundando en el tiempo, es algo que ha llegado a ser normal
nclusive”.
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“La gente que viene entrando ya viene dispuesta a no sindicalizarse, porque la empresa
vya le puso esa regla... si entra a trabajar vy se sindicaliza, se va. De hecho, ese es el
obstdculo para la constitucién del sindicato, ya que es poca la gente nueva que se tienta
y quiere pertenecer a un sindicato, porque les da miedo ser finiquitados. Es complicado
el tema”.

Las précticas antisindicales no sélo apuntan a impedir la constitucién de
sindicatos, sino que también, y segin la ENCLA, a debilitar a la organizacién
sindical obstaculizando su accionar, mediante acciones negativas que se ejercen
en contra de los sindicatos, dirigentes y trabajadores y que atentan contra del
principio de la libertad sindical. Entre ellas destacan: presiones a los dirigentes,
cambio de funciones de trabajo de los dirigentes, entorpecimiento o mala
disposicién para negociar colectivamente, separacion ilegal de un trabajador
con fuero, despido de trabajadores. Todo lo cual contribuye a crear un clima
de temor paralizante. Los trabajadores sienten su derecho a la libertad de
organizarse y participar sindicalmente, coartado por la empresa, “No hay libertad
de pensamiento”. “No hay libertad individual”. “Hoy dfa estamos retrocediendo
en el tema de la libertad”.

Es oportunoreferirnos aquialo que con acierto sefiala Salinero, en su investigacién
acerca del desarrollo del sindicalismo en Chile, respecto de la negociacién
colectiva, en cuanto a que serfa un instrumento de limitado ejercicio y que no
ha logrado constituirse en el mecanismo o medio a través del cual se definan
las relaciones laborales en las empresas, en el elemento capaz de estructurar y
conducir las relaciones entre empresarios y trabajadores?!, constatacién empirica
que da sustento a las visiones que los dirigentes entrevistados tienen de la
negociacion colectiva.

A lo anterior, es necesario agregar antecedentes acerca de la cobertura de
este instrumento, que reafirman lo anterior. En efecto, y segin Salinero en la

2l Salinero B., Jorge. Veinte afios de afiliacién sindical y negociacién colectiva en Chile: Problemas

y desafios. Cuaderno de Investigacién N°29. Departamento de Estudios. Direccién del Trabajo.
Santiago de Chile, 2006.
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publicacién ya citada, “la tendencia prevaleciente desde 1993 al 2004 sefiala una
cafda, en términos absolutos y relativos de la cobertura, reflejado en la tasa de
7.6% respecto de la fuerza de trabajo, para el afio 2004”.

Dos aspectos interesantes, respecto de la negociacién colectiva, resalta Salinero
en su obra ya citada: uno, que los trabajadores cubiertos representan una cantidad
reducida de los trabajadores asalariados del pais, y dos, que consecuentemente,
las condiciones de trabajo de la inmensa mayoria de los trabajadores, quedan
al arbitrio de los empleadores. Por cierto, esta situacién importa un impacto
negativo en la organizacién sindical, pues de alguna manera, pone en tela de juicio
su real eficacia como estructura de defensa de los derechos de los trabajadores y
un debilitamiento de la propia negociacién colectiva.

He aqui, lo que da sentido al movimiento sindical de los trabajadores en régimen
de subcontratacién, recuperar la capacidad de defensa de los derechos laborales
y reinstalar los en la sociedad. En otras palabras, instalar a los trabajadores y el
movimiento sindical como actores en la construccién de la sociedad y no como han
sido hasta hoy, meros espectadores.
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Cuadro N°*12

Instrumentos colectivos suscritos y trabajadores cubiertos
(Serie: 1985 - 2004)

. Trabajadores Trabajadores Fuerza de trabajo
PRSI IE involt:crados cuhielrtos (A) asalariada (B)! L
1985 1.417 142.937 241,844 2.618.300 9,2
1986 1.034 111.914 254.851 2.700.830 94
1987 1.749 161.130 273.044 2.796.340 9,8
1988 1.319 127.781 288.911 2.961.740 9,7
1989 2.342 221.109 348.890 3.050.570 11,3
1990 2.399 184.556 405.665 3.112.680 13,1
1991 2.810 252.385 436.941 3.199.030 139
1992 2.799 226.445 478.830 3.367.330 14,4
1993 3.038 255.226 481.671 3.554.240 13,6
1994 2.701 226.759 481.985 3.519.060 14,0
1995 2.762 210.089 436.848 3.592.890 12,5
1996 2.550 225.659 435.748 3.713.080 1,7
1997 2674 192.256 418.988 3.787.620 11,1
1998 2.188 206.230 399.559 3.758.590 10,6
1999 2.321 161.834 368.064 3.740.110 98
2000 2.097 182.792 344.626 3.735.950 9,2
2001 2.285 160.197 342.989 3.759.320 9,1
2002 1.880 175.852 336.049 3.787.300 89
2003 1.930 137.985 313.837 3.872.630 8,1
2004 1.838 165.212 303.197 3.996.110 7,6

Fuente: Direccion del Trabajo

* La fuerza de trabajo asalariada comprende las categorfas de la fuerza de trabajo ocupada “asalariados” més “personal de servicio” del trimestre Octubre —

Diciembre para los afios considerados, con excepcion de 1985, que corresponde al trimestre Noviembre 85 — Enero 86 (INE).

La ENCLA 2008 sefiala que un ndmero muy importante de dirigentes responde
que los trabajadores, se niegan a pertenecer al sindicato por temor a perder sus
derechos, a represalias patronales y una cantidad comparativamente menor, pero
no despreciable de ellos, asegura que los trabajadores no adherentes justifican
su posicién, porque no contribuye a mejorar sus condiciones de trabajo. En este
grupo estan los que no le asignan un rol claro al sindicato en la defensa de los
derechos de los trabajadores y aquellos que son objeto de un mejor trato de su

empleador por no ser miembros del sindicato.
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En sintesis, las visiones de los trabajadores respecto de la negociacién colectiva,
la de ser un instrumento que hoy es escasamente funcional a la construcciéon
de las relaciones laborales en la empresa, al didlogo efectivo entre empresario
y trabajadores y a su propio empoderamiento, son muy concordantes con los
datos recogidos por la ENCLA 2008 y el estudio mencionado, los cuales sefialan
una escasa cobertura de esta y nula efectividad como eje estructurante de las
relaciones entre los actores principales del proceso productivo.

Asimismo laENCLA 2008, en el yamencionado temade la coberturadel instrumento,
sefiala que las empresas en las que se ha negociado colectivamente en los dltimos
cinco afios, constituyen un segmento francamente minoritario, en efecto, sélo el
5.1% de las empresas tienen contrato o convenio colectivo vigente. Esto significa
que la negociacién colectiva, instrumento de didlogo entre los actores del proceso
productivo es completamente ajeno a la inmensa mayoria de los trabajadores. Esto es
concordante con la ideologfa econémica neoliberal o de mercado, que al individuar
las relaciones de trabajo niega vigencia y reconocimiento a toda organizacién y accién
colectiva de los trabajadores, tanto en la construccién del vinculo laboral, como en
la defensa de derechos que tiene su origen en su condicién de trabajadores.

Proporcion de empresas en las que se ha negociado colectivamente en los iltimos cinco afios,
segin rama de actividad econdmica

Agricultura, ganaderia, caza y silvicultura - 7,4
Pesca { 75
Explotacién de minas y canteras | 60,1
Industrias manufactureras no metalicas - 19,0
Industrias manufactureras metalicas 7,7
Suministro de electricidad, gas y agua - 24,3
Construccion 4 8,1
Comercio - 42
Hoteles y restaurantes + 438

Transporte, almacenamiento y comunicaciones - 77

Intermediacién financiera 4 14,2
Actividades inmobiliarias 5,8
Ensefianza 4 32,8
Servicios sociales y de salud - 231
Otras actividades de servicios 14,7
Total - 9,2

T T T T T T
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

1
70%

Fuente: Dirigentes sindicales y trabajadores, ENCLA 2008.
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Obviamente, las visiones que estos dirigentes sindicales de la subcontrata tienen
respecto a lo que es el ejercicio efectivo de sus derechos como trabajadores, tanto
en la empresa como en la sociedad, no surgen de la nada, por el contrario son
una realidad detectada empiricamente y que afecta de una u otra forma a los
trabajadores de las distintas ramas de actividad econémica.

La falta de libertad que visionan los trabajadores de la subcontratacién, de la
industria forestal, del salmén y de la mineria del cobre, tanto en la dimensién
personal como laboral, el clima laboral de temor y de inseguridad en que se
desenvuelven las relaciones de trabajo y la permanente puesta en tela de juicio de
sus derechos en la construccién del vinculo laboral, impulsa a estos trabajadores
a buscar un cambio profundo de su entorno, la empresa, y de su rol ella.

Existe entre los dirigentes entrevistados, una percepciéon generalizada, de la
empresa como un sistema agresivo y excluyente, como también, de que esta
situacién perjudica tanto a los trabajadores como a la propia compafifa, pues
afecta su funcionamiento éptimo y por lo tanto, su competitividad y su imagen
publica.

Esta realidad empresarial, dificulta la construccién de un proyecto comun,
conspira segin estos dirigentes, con una mejor insercién de los trabajadores en
la empresa, un mayor compromiso con sus proyectos, con un mejor trato laboral,
una mayor productividad y por lo tanto con un éptimo desempefio de la empresa
en los mercados.

Los trabajadores buscan dar un paso adelante en la competitividad y desarrollo
de la empresa, a través de la unidad y complementacién entre trabajadores y
empresarios, “la idea de nosotros es trabajar juntos con la empresa, para que la
empresa sea productiva”. Segtn ellos, no son escuchados por los empresarios, muy
por el contrario, rechazan un planteamiento laboral que importa ir m4s alld del
rol que le reconocen al trabajador en la empresa. Un cambio en esto significarfa
redefinir la empresa como un proyecto comin entre empresarios y trabajadores,
una comunidad de intereses, mas que un lugar donde se encuentran dos grupos
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con intereses opuestos y que con una frecuencia mas alld de lo razonablemente
conveniente y necesario, se enfrentan, un lugar donde se ejerce la dominacién
de unos sobre otros... “el problema es que hoy el capital toma las decisiones que
deben ser acatadas por todos y el trabajador cero participacion”.

De esta forma, la libertad proclamada en la moderna sociedad mercantil no pasa
de ser mas que una ilusién. En efecto, los individuos, que son los actores de
esta modernidad, y en oposicion al sujeto, son sélo aquellos que consumen la
sociedad, y que, en consecuencia, no la producen ni la transforman, no crean ni
recrean sus roles sino que les son impuestos, que son verdaderos instrumentos de
control del sistema, ya que a través de ellos, los trabajadores quedan sometidos
a quienes dirigen la economia, la politica y la informacién. Este sometimiento,
segtin Touraine, del que son objeto o que se ejerce sobre los individuos, actores
tipicos de la modernidad, es lo que estos trabajadores, sujetos de la verdadera
modernidad, quieren cambiar, transformando su entorno, recreando su rol en
la empresa, en otras palabras, liberdndose de las relaciones de sometimiento
participar en la construccién de su mundo y de la sociedad.
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6. SIGNIFICACION DEL PANORAMALABORAL
DESDE EL LIDERAZGO SINDICAL

6.1. Modernizacion de las relaciones laborales

Los dirigentes entrevistados asocian el tema de la modernizacién de las
relaciones laborales a la cooperacién entre las partes. Lo que, desde el punto de
vista de la empresa, se puede traducir en un aumento de los niveles de calidad,
productividad y competitividad para los trabajadores, estd ligado a la capacidad
de generar instrumentos o instancias que permitan una relacién mds directa v,
por lo tanto, mds participativa con respecto al manejo de la empresa en general
y a la direccion del factor trabajo en particular, considerando la revisién de las
condiciones laborales en funcién de los objetivos empresariales.

En este sentido, el sindicato debe funcionar para los dirigentes como una
plataforma de negociacién, pero también de coordinacién con la empresa. La
dificultad es la presencia en el imaginario empresarial de concepciones que ligan
al sindicato sélo al conflicto y que, por lo tanto, lo definen como un obstaculo
para el desarrollo de la empresa. Esta vision empresarial del sindicato como
un elemento disociador, es la razén a la que apelan para desarticular o abortar
cualquier intento de los trabajadores por establecer un didlogo constructivo en la
empresa, ser tomados en cuenta y poner en la discusién, definitivamente, el tema
eternamente postergado de los derechos laborales.
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En este sentido, el discurso empresarial respecto de los sindicatos, ha sido hasta
hoy una estrategia eficaz, que ha penetrado todos los dmbitos de la sociedad.
Los propios trabajadores lo dicen, “sélo somos noticia para el gobierno cuando
bloqueamos un camino, pero antes nunca somos escuchados”.

Sefialan como un obst4culo para avanzar en el didlogo real y en las condiciones
de trabajo, al propio gobierno. Desde los dirigentes surge una critica fuerte a esta
entidad, a quien ven ligada o comprometida con los intereses de los empresarios,
mas que con los derechos de los trabajadores, sus intereses y luchas por un trato
mas justo. Si la modernidad es didlogo y cooperacién entre las partes, para ellos,
entonces, esta modernidad no ha llegado ain, puesto que es vista tanto por los
empresarios como por el gobierno, de una forma muy diferente, es la modernidad
del mercado, es decir, no cuentan las personas, sélo la ganancia de las empresas,
por sobre toda otra consideracién.

Los trabajadores sefialan que en el mejor de los casos, cuando surge un conflicto,
el gobierno no actia, no toma posicién junto a ellos, sino que toma distancia
aduciendo que es un problema entre privados y olviddndose del cardcter
inequitativo de la relacion laboral, les niega su apoyo o abandona el rol que siempre
tuvo de asegurar los intereses y derechos de los mas débiles, los trabajadores.

“Nos ha significado un trabajo muy costoso hacerles entender a este tipo de empresarios
que, al organizarnos, no buscamos ser sus enemigos, sino sus aliados, entendiendo
que el sindicato no sélo velard por el bienestar de los trabajadores, sino también
para ponernos de acuerdo con los empresarios, para desarrollar nuestras labores e ir
alcanzando nuestras reivindicaciones”.

“La mentalidad de nosotros es trabajar juntos con la empresa para que la empresa
sea productiva y nosotros, a la vez, poder recibir las ganancias de la empresa. E so
es lo principal, pero también existen detalles, por ejemplo, usted lo dijo... hay que ser
productivos, que la empresa tiene que producir, porque tiene que competir con distintos
mercados”.
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Esta orientacién hacia el didlogo con la empresa, se debe fundamentar segin
los dirigentes, en el manejo de un mayor nivel de informacién con respecto a la
gestién y trayectoria de la empresa, lo que en la practica sustentaria relaciones
laborales mas inclusivas. En este sentido se presenta la necesidad de generar
niveles de participacién informativo y consultivo, para la generacién de politicas
en conjunto, sirviendo el sindicato como instancia formal y legitima para generar
esta asociacién con la empresa, considerando que la eficiencia de tal relaciéon
radica en mayores oportunidades o beneficios para ambas partes.

El manejo de la informacién también pasa por la capacidad que tengan los propios
trabajadores de disponer, construir y analizar datos que le permitan posicionar un
tema como relevante dentro de la relacién con la empresa. Como se expresa en la
siguiente cita, el dirigente entrevistado da cuenta de este requisito, expresando el
deber de ser consistente en la forma en que se deben posicionar los temas a tratar
con la empresa, relevando la importancia de construir sus propias fuentes de
datos con respecto a la realidad de la situacién de los trabajadores en la empresa,
en este caso con respecto al tema de la seguridad en el trabajo.

En otras palabras, se trata de argumentar fundadamente vy, de esta forma, conducir
el didlogo con la empresa hacia los objetivos buscados por los trabajadores. Ellos
tienen claro que sin una adecuada informacién, apoyo técnico y conocimiento
acabado de los temas de la relacion laboral que tienen carécter de 4lgidos o que
generan conflictos y enrarecen el clima laboral, no les es posible conducir el
didlogo hacia la solucién efectiva de los problemas. Carecer de informacién de
buena calidad y de un manejo adecuado de los temas relevantes de la relacién
laboral en las empresas, segiin los trabajadores, juega en contra de sus intereses,
los cuales se identifican con la necesidad de avanzar hacia un modelo de empresa
mas inclusivo y de una relacién laboral basada en el respeto a las personas y sus
derechos, y en la confianza mutua.

“El tema de los accidentes si nosotros llevamos un control en los puestos de trabajo y
sabemos que siempre se estdn accidentando y que la gente va rotando, significa que
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la gente no tiene problema, es el puesto de trabajo el que tiene el problema. Cémo le
hacemos entender al empleador que ese puesto de trabajo estd creando accidentabilidad,
con niimeros, es la tinica manera de demostrdrselo, pero uno va en busca de la
imformacion y no se encuentra, no existe ni el nombre del viejo, ni cudndo se accidentd,
ni cémo. Entonces, no podemos levantar el tema con datos en mano porque plantear
esto a los administradores no es sencillo, ellos trabajan todo con niimeros, con bases de
datos, tienen respaldo de abogados, contadores, de todo lo tienen ellos, entonces como
va uno contra todo eso, si no tiene nada, sin tener algo en la mano, va a puro perder
el tiempo”.

En este sentido, es relevante la observacién respecto de la propia capacidad que
tengan los trabajadores de disponer de suficiente informacién de calidad que
les permita sustentar el discurso. Por ejemplo, en el tema de una proteccién
y seguridad efectiva en el trabajo, en coherencia con los estilos y criterios de
gestién que se manejan al interior de la empresa; en este caso, tal objetivo se
relaciona con la constitucién y funcionamiento adecuado de comités paritarios,
y por la incorporacién de estos comités al comité paritario de la faena?.

Los trabajadores de la subcontrataciéon visionan con razén su débil o
ninguna participacién en estas estructuras y, por cierto, su escasa posibilidad
de influir en el funcionamiento de ellas, de manera que las decisiones que
alli se tomen, en los temas vinculados con la proteccién y seguridad de
los trabajadores, incorporen efectivamente los intereses, preocupaciones y
propuestas de todos los trabajadores. Tal vision, es coherente con los datos
que la ENCLA 2006 entrega en torno a este tema en las distintas ramas de
actividad econémica.

La tendencia predominante en las empresas es que las decisiones en el 4mbito
de la seguridad de los trabajadores se toman en el mas alto nivel, lo que importa
por cierto una muy escasa participacién de los trabajadores, quienes se ven, en

22 Segtin la ley 20.123, que regula el régimen de subcontratacién, el comité paritario de faena debe

ser conformado para cualquier empresa obra o faena en que los trabajadores, entre propios de la
empresa principal y contratistas, sumen mds de 25.
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los hechos, impedidos de resguardar sus intereses y derechos vinculados a su
propia seguridad y salud, la cual queda entregada al arbitrio y entender de la
empresa.

La preocupacion de los trabajadores no estd en torno a la existencia o no, de las
estructuras encargadas de velar por su proteccion y seguridad, pues estas - como
lo demuestra la mencionada ENCLA- existen, estdn instaladas en las empresas.
Su discurso, sus demandas en este tema tienen que ver con la necesidad y
principalmente, el derecho a participar y decidir en este ambito que les es tan
propio, el de su salud. Es inentendible -para ellos- su condicién de excluidos de
las discusiones y decisiones que la empresa toma en este tema, mds atn en un
contexto de empresa donde claramente se infraccionan las normas de higiene y
seguridad, como lo demuestran las estadisticas de denuncias a contratistas, en
que un 15 % de estas se refieren a este tema.

Existencia de algiin instrumento de Prevencidn de Riesgos, segiin tamafio de empresas

Algan instrumento - 74,6 25,4
Gran empresa - 99,4 0,6
Mediana empresa - 99,5 0,5
Pequefa empresa - 83,1 16,9
Microempresa - 60,1 39,9
0% 20%  40%  60%  80%  100%
[ Existe No existe]

Fuente: ENCLA Empleadores. 2008
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Instancias de la empresa en las que se toman las decisiones en materia de

Empleadores

prevencion de riesgos, por tamafio de empresa

Microempresa | Pequefia Empresa | Mediana Empresa Gran Empresa
A nivel gerencial (o duefio) 75,9 76,7 70,1 76,3
En un nivel intermedio de la 189 176 265 217
empresa
En los niveles operativos de 52 57 34 5
la empresa
Total 100 100 100 100

Fuente: ENCLA Empleadores. 2008

Sin duda, como se menciona en la ENCLA, el estilo superestructural de gestionar
el tema de la seguridad, especialmente en las grandes empresas, se relaciona con
la necesidad de profesionalizar dicha drea dada su creciente complejidad, lo cual
se vincula con lo planteado por los trabajadores respecto a que sus posibilidades
de participacion estdn condicionadas por sus dificultades de disponer de buena
informacién y de sus posibilidades de gestionarla a un buen nivel técnico. De
aquf que los trabajadores de la subcontrata mencionan insistentemente, frente a
las diversas temdticas de las relaciones de trabajo y laborales, la formacién como
una necesidad central y una urgente tarea del movimiento sindical.

Sin embargo, también reconocen que no habrd didlogo efectivo si no hay
un cierto equilibrio de poder en la empresa, en la relacion laboral y esto s6lo
puede lograrse, en la medida en que los trabajadores sean capaces de darse una
organizacion fuerte, sindicatos poderosos que puedan dialogar al mismo nivel
con los empresarios, que son el otro poder.

Los dirigentes entrevistados reconocen la necesidad de empoderarse, de situar
al movimiento sindical en una posicién de poder a nivel de la sociedad en su

100 W
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conjunto, como condicién para lograr los cambios que estdn proponiendo.
Para este fin, estan disponibles para recibir el apoyo de otras organizaciones, de
establecer alianzas, pero en la condicién de que los intereses de los trabajadores y
sumovimiento, no se subordinaran a los intereses de las organizaciones con las que
establecerfan alianzas. Al respecto, desde sus visiones de la historia y trayectoria
del movimiento sindical chileno, se refieren al dafio que la desvalorizacién de
los intereses de los trabajadores frente a los de los partidos politicos causd, y atin
causa, al movimiento de los trabajadores.

Desde esta mirada los trabajadores construyen su posiciones y definen sus
estrategias relacionales, priorizando la vigencia de sus intereses por sobre los de
sus eventuales aliados externos al mundo laboral, como asimismo enfatizan su
derecho a conducir su movimiento. No hay aqui un rechazo a las alianzas y
apoyos externos, sino que un esfuerzo por distinguir y mantener la vigencia de
los derechos de los trabajadores, lo que en definitiva constituye su identidad,
elemento que los define y los diferencia de otros grupos y que da sentido y orienta
su accionar tanto en el entorno de la empresa como en la sociedad.

“Aceptamos cualquier apoyo, pero sin banderas ni diarios. Pénganse al servicio de
los trabajadores, porque el movimiento sindical se representa solito. Los trabajadores
para eso eligen a sus dirigentes, no nos pueden venir a digitar, ni a canalizar este
movimiento”.

“Yo creo que una cosa es el movimiento sindical y otra es que los partidos se aduefien
del movimiento sindical, lo bueno seria que las organizaciones que quieran participar
con el movimiento sindical lo hagan, pero que no lo manipulen, como hemos visto en
algunos movimientos”.

La modernizacién de las relaciones laborales también es asociada a la ampliacién
de los temas que son tratados como constitutivos del vinculo entre la empresa y
los trabajadores. Es destacable el 4mbito del trato laboral, referido al plano m4s
personal de la relacién entre el trabajador y sus superiores, que aunque no es
considerado, en general, como parte de la relacién laboral que se negocia con el
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empleador, define también la calidad del empleo, en su vivencia m4s directa y
cotidiana.

En este sentido, los trabajadores asumen como relevante los tépicos relacionados
con: remuneraciones, el trato, la preocupacién de la empresa por la salud laboral,
por la seguridad social y por el didlogo. Asimismo, los trabajadores valoran la
trasparencia en la relacién laboral, los acuerdos y compromisos, en el contexto
de la negociacién colectiva. Asocian buenas relaciones laborales, buen trato,
respeto a los derechos laborales y empresarios con buena disposicién hacia la
negociacion colectiva.

“Mejoramiento de remuneraciones, mejoramiento del trato, que los trabajadores tengan
un trato decente, que las enfermedades profesionales sean reconocidas”.

“Un ejemplo, una empresa que le gusta trabajar muy bien con sus trabajadores,
remuneraciones al dia, cotizaciones, les gusta negociar colectivamente”.

6.2. El dialogo social

El didlogo social, es una dimensién que constituye uno de los principales
objetivos de los dirigentes, por esto, tienen una mirada respecto de los actores
claves del didlogo social en el 4mbito externo a la empresa, como por ejemplo,
las organizaciones centrales de trabajadores como la CUT y confederaciones, el
Estado y el gobierno, en particular, y la vinculacién y rol de los partidos politicos.
En este contexto del didlogo social, cobra relevancia para ellos la necesidad de
un liderazgo capaz de generar y conducir un movimiento sindical ampliado, que
proyecta sus principios y acciones con respecto a la realidad laboral del pafs.

El didlogo social, tanto al interior de las empresas, como en el mundo exterior,
gobierno, Estado, organizaciones sindicales y gremiales, es una necesidad sentida
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por los dirigentes sindicales como el camino para el acuerdo, el trabajo conjunto
y relaciones laborales no confrontacionales y transparentes.

“Didlogo y la biisqueda de acuerdo es el ideal, no se puede wvivir toda una wvida
confrontdndose. Para uno es siiper desgastador, por ejemplo, andar peleando con todo
el mundo, ti sabes, vas a entrar a una oficina de un organismo puiblico o de algiin
personaje piiblico y sabes que vas a terminar peleando, es sumamente desgastador”.

La construccién del didlogo se expresa en instancias concretas, efectivas
de discusién y acuerdo al interior de la empresa, ya sea en periodos definidos
formalmente para la negociacion colectiva o en oportunidades de acceso
comunicacional con la gerencia de la empresa, de acuerdo con los requerimientos
de los trabajadores y sus dirigentes.

Este resulta ser un tema central dentro del régimen de subcontratacién,
al observar las posibilidades que manejan los trabajadores de influir en las
condiciones laborales y, en particular, las de trabajo dentro de la empresa
principal. Manifiestan la ausencia de un interlocutor valido con quien definir
concretamente su situacién laboral al interior de la empresa mandante.

“Nosotros ni siquiera tenemos un interlocutor vdlido con Arauco, los subcontratistas
no tenemos con quien llegar a conversar en el caso de buscar una solucion, siempre
tenemos que dedicarnos a conversar con los empleadores y mayores soluciones no nos
dan, nosotros tratamos de buscar alguna manera de ver el tema social, laboral, dando
ideas, participando, tratando de aportar a la empresa, pero en realidad no nos vemos
retribuidos de la misma manera, es una falencia que tenemos los subcontratistas, mientras
no tengamos un interlocutor directo, nos vamos a quedar siempre ahi, en la entrega de
ideas vy sin soluciones”.

“Esta empresa es parte de CODELCO, imaginese el afio pasado, hace dos afios
teniamos una negociacion colectiva donde en un mes tenia que quedar solucionado un
tema tan bdsico como el bono de produccién de los trabajadores, pasaron dos afios hasta
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hoy en dia y todavia no cumple, pedimos fiscalizacion por el tema de incumplimiento de
contrato colectivo, fuimos a preguntar una y otra veg y asi hemos seguido”.

Mientras la ley laboral define que las responsabilidades, en cuanto a condiciones
de empleo y trabajo, dependen de la empresa contratista —aunque la seguridad es
responsabilidad de la empresa principal, los trabajadores observan la presencia,
tanto en la practica de su trabajo como en las condiciones laborales, que mantiene
la empresa principal. Por lo tanto, la falencia de contar con un interlocutor
vélido en ésta, es definida como una limitacién de las reales posibilidades de
accion e impacto del sindicato, lo que significa un déficit de sus posibilidades
de gestion en el dmbito de las relaciones laborales, con lo que el sindicato no
tiene posibilidad alguna de participar e influir en este tema. Lo concreto es que
las relaciones laborales se definen sélo desde la empresa, imperando por tanto en
ellas, el criterio empresarial.

La critica de los dirigentes sindicales en cuanto a la falta de participacién e
impacto de sus organizaciones sindicales en la empresa principal vy, por lo tanto,
en sus condiciones de trabajo, estd enmarcada en la definicién de ser parte de
empresas lideres en el pafs, con grandes margenes de utilidades. Por esto, la
contradiccién entre las posibilidades econémicas de la empresa y las condiciones
laborales y de participacién de los trabajadores, es un antecedente que expresaria
la real estimacién que la empresa principal tiene del trabajo subcontratado.

De esta forma, la externalizacién de la relacién laboral, a través del régimen de
subcontratacién, minimiza en la prictica el poder del sindicato en sus posibilidades
de generar instancias de didlogo y negociacién continua, tanto en el tema de las
condiciones de trabajo y laborales, como en otros, lo que para la empresa, puede
significar minimizar los costos laborales y de hecho, asf lo afirman los dirigentes...
“si han aumentado mucho los costos de sus trabajadores, por ejemplo, ellos eliminan a
los trabajadores con salarios altos y contratan personas por la mitad del sueldo”...al no
hacerse cargo de los requerimientos de los subcontratados.
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En este sentido, la subcontratacién es percibida por los trabajadores, como una
estrategia empresarial en la linea de despersonalizar y eliminar todo cardcter
colectivo de las relaciones laborales debilitando, de esta forma, cualquier intento
de accion sindical. No obstante, la reaccion de los dirigentes sindicales ha sido
buscar e instalar nuevas estrategias de empoderamiento, por la via de insistir y
reforzar los intentos de didlogo con las empresas y el gobierno, la formacién de
los trabajadores y la construccién de la unidad sobre la base de los intereses los
trabajadores.

La voluntad de asociarse, de constituir un sindicato, se manifiesta en algunas
empresas como respuesta frente a condiciones laborales que atentan contra la
seguridad y dignidad de los trabajadores. En este sentido, se cumple con el objetivo
del sindicato de ser una institucién que permita la construccién de mayor poder
por parte de los trabajadores en la relacién laboral, asi es significado para ellos.
Sin embargo, al constituirse desde el conflicto, cabe preguntarse hasta que punto
esto condiciona una definicién y percepcién del sindicato como una instancia
que también debe permitir la posibilidad de cooperacién para la negociacion
continua, como ya ha sido tratada.

“Lanecesidad hace que los sindicatos empiecen a funcionar, ya que en muchas empresas
no hay sindicatos hasta cuando ya es demasiada la explotacion de los empleadores. Es
mds que claro y con suerte si se puede formar, porque si el empleador puede saber
antes, claro, cuantos se van”.

“Por largos afios en esta region, en el dmbito de la mineria, los empresarios hacian
lo que querian: no pagaban horas extras, nos hacian bafiarnos a la intemperie, no
daban implementos de seguridad, no se preocupaban de cuestiones bdsicas en términos
laborales, entonces con esta desproteccion nacié la necesidad de fortalecer nuestra
organizacién, para que surgieran leyes, aunque todavia son limitadas. Avin ast, ellos
las transgreden y nos vemos en la necesidad de ponernos en la dura”.

Esto se expresa también en la consideracion de los trabajadores de forma
individual, ellos observan que la empresa considera a los trabajadores y al trabajo
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s6lo como un factor mds de produccién, y, en este contexto, consideran su aporte
al desarrollo de los objetivos empresariales y definen su posicién en la empresa y
las relaciones de trabajo.

Las declaraciones de los trabajadores, dan cuenta de la precariedad de sus
relaciones de trabajo, en cuanto a la estabilidad de sus empleos, a su permanencia
en la empresa y a las posibilidades de influir sobre su propio puesto de trabajo,
vale decir, definir funciones, tener un rol activo en la organizacién del
trabajo, replantear métodos y procedimientos. Los trabajadores sienten que las
posibilidades de asumir algunas decisiones, de innovar y de crear, de sentirse
persona capaz de aportar y recrear su propio rol, son minimas o nulas. Esta
vision de los trabajadores de su rol en la empresa, como ellos se lo representan,
obviamente no estd en el imaginario empresarial.

“Se les hizo normal ver al trabajador como un niimero mds, recordando el viejo dicho
‘detrds de ti hay 100 esperando afuera’, producto esto, de las pocas oportunidades de
trabajo”.

La falta de participacién y del reconocimiento del sindicato como una instancia
de cooperacién en este sentido, conduce a la materializacién del conflicto y
la movilizacién de los trabajadores, ejecutando acciones de presién hacia la
empresa.

El tema de la precariedad, tiene que ver con algo méas que la inestabilidad de sus
empleos, como deciamos, se refiere a la precariedad de su posicién, de su rol de
trabajadores en la empresa, rol en cuya definicién no han participado y que los
excluye de toda decision, atin en aquellas materias que los afectan directamente.
He aqui el origen de los desacuerdos empresa trabajadores, por eso les urge, lo
que llaman un cambio radical. Pasar de una empresa excluyente a una inclusiva,
a una organizaciéon de personas, donde el didlogo, el entendimiento y no el
conflicto, definan las relaciones entre empresa y trabajadores.
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“Noruega, por ejemplo, donde estd Marine Harvest, ellos alld tienen un representante
de los trabajadores dentro del directorio, acd igual podria haber uno y no le significaria
ni un peso. Las pocas veces que lo he planteado, me han contestado que no, que eso no
se va a dar nunca aqui. Yo les trato de explicar que si tenemos un trabajador dentro de
la orgdnica de la empresa, él va a saber cuando existen problemas en la empresa y le va
a informar a los trabajadores vy les va a decir: cabros aqui hay que apretarse el cinturén
por tantos meses”.

En este 4mbito, la huelga no es una instancia legitimada dentro de las relaciones
laborales por lo que, en el discurso de los dirigentes sindicales, se presenta su
reivindicacién como un derecho para la expresién del conflicto, en cuanto medida
de fuerza en la empresa. En este punto, conviene exponer algunos elementos que
configuran el real poder de los trabajadores subcontratados en la negociacién
con sus empleadores y la posibilidad de utilizar la huelga como instrumento de
presién.

Como ya se ha observado, los trabajadores manifiestan la necesidad de constituirse
frente a un interlocutor vélido, representante de la empresa principal, sin
embargo, el marco restrictivo en el que se enmarca la negociacién colectiva y
la huelga, marco al que adhiere la empresa, obliga a los dirigentes sindicales a
impulsar el curso de los conflictos por vias alejadas de la ley. Los trabajadores ven
que no tienen alternativas para ejercer una defensa efectiva de sus derechos, de
su trabajo.

“Se nos criticaba mucho el hecho que nosotros hiciéramos toma de carreteras, toma de
caminos, pero como no hacerlas si al final no se nos permite, hacer efectiva una huelga
real, como no hacer la toma de caminos si incluso, si al final incluso en una huelga,
st pudiésemos tener una huelga reglada, como confederacion nos van a reemplazar en
nuestro puesto de trabajo, entonces que nos queda a los trabajadores, defender nuestros
puestos de trabajo”.

Se evidencia aqui una critica al rol del Estado, en referencia a la constitucién de
un marco normativo que no beneficia o no promueve en la praictica, la libertad
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de los trabajadores, en cuanto a mejorar la posicién negociadora, al contrario,
estarfa reproduciendo la fragmentacién empresarial como fragmentacién laboral,
por lo cual el principio de asociacién para la constitucién o construccién del
poder en la empresa resulta restringido. En los hechos la ley resultarfa ineficiente
en relacion al objetivo de encausar el conflicto laboral, posibilitando relaciones
laborales de tipo represivas.

“Elno cumplimiento de la legislacion laboral de parte de los empresarios, nos obliga
a huelgas, negociar colectivamente y ahi nos encontramos con que el 90% de los
empresarios persigue a los sindicatos, persigue a los socios, los instala en listas
negras, tenemos exonerados, tenemos dirigentes que estdn en juicio para quitarles
el fuero”.

El derecho a sindicalizacién y a negociacién colectiva, asi como el derecho
a la huelga, deben permitir mejorar la posiciéon de los trabajadores en la
empresa y constituirse como marco fundamental de las relaciones laborales,
y a partir de ahi, fundamentar relaciones orientadas a la cooperacién entre
las partes.

La situacién de los trabajadores contratistas requiere una especial atencién en
este sentido. Sus derechos colectivos y la posibilidad cierta de ejercerlos, son
extremadamente menores en el contexto de relaciones de subcontratacién. A
pesar de que se han profundizado los marcos de proteccion en relaciéon a las
condiciones de trabajo, el refuerzo de sus derechos colectivos sigue siendo una
tarea pendiente, toda vez que la negociacién sigue anclada al nivel de empresa, lo
cual segtin los trabajadores, le resta toda eficacia a esta, puesto que las condiciones
de trabajo no las define el contratista sino que la empresa mandante vy esta, al
decir de los mismos “no da la cara”, cuando hay que discutir y dar solucién a las
demandas de los trabajadores. #

B Ver: Echeverria, Magdalena. Los riesgos laborales de la subcontratacién. Aportes al Debate N° 19.

Direccién del Trabajo. Departamento de Estudios. Santiago. 2006.
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Desde esta realidad laboral de gran inequidad, los trabajadores sienten la
necesidad de organizarse y asi lograr definir nuevas relaciones de trabajo. Estdn
conscientes de la necesidad de empoderarse y, de esta forma, contrarrestar el
gran poder de la empresa, que permanentemente es ejercido en contra de
ellos, “es un gran poder que cuando pega, pega fuerte”. No obstante, esta
relacion de dominacién que la empresa ejerce sobre ellos y que en situaciones
extremas los conduce al conflicto, no buscado por ellos, su vocacién es el
didlogo con la empresa, construir juntos, crecer unidos. Estos dirigentes se
reconocen, a sf mismos y a los trabajadores que representan, como un grupo
diferente al de los empresarios y con intereses propios, insisten en su idea de
empresa como un punto de encuentro y no de conflicto, como un proyecto
comun.

“Como federacion, como trabajadores, somos de la idea de trabajar en conjunto, porque
sabemos que a medida que a la empresa le vaya bien en cuanto a produccion en el tema
del mercado, a nosotros como trabajadores también nos va a ir bien”.

6.3. La centralizacion del movimiento sindical

En primer lugar, es significativo observar fuertes criticas a las dirigencias actuales
de los niveles centrales de las organizaciones de los trabajadores, en especial a
la CUT. Entre los dirigentes entrevistados se manifiesta un consenso en cuanto
a la falta de representatividad que mantiene, por largos afios sefialan, esta
organizacién sindical.

Los entrevistados critican el alejamiento de los dirigentes de la CUT con los
trabajadores y su realidad. En este sentido, estarian m4s ligados al poder y a los
intereses de los partidos politicos y no cumplirfan a cabalidad el rol de encauzar
las demandas de los trabajadores desde el nivel mas bajo.
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“Nosotros como que tenemos que cambiar la CUT, yo creo que los dirigentes que estdn
. . . s N
en la CUT no ven los movimientos de los trabajadores de hoy en dia”.

Los dirigentes sindicales denuncian la falta de claridad de los dirigentes
nacionales y la débil, y muchas veces ambivalente, toma de posicién de estos,
respecto de los derechos laborales, su vigencia y respeto, como asimismo de
su compromiso con los intereses de los trabajadores por sobre otros intereses,
politicos y del gobierno. Actitud que confunde a los trabajadores y genera la
divisién entre ellos.

“El viejo de la base, el trabajador, no se ve reflejado por la CUT entonces, porque
la CUT no ha sido representativa de los trabajadores de Chile. Si usted me
pregunta, las bases nuestras luchan solas, entonces cuando el trabajador vea un
cambio en la ciipula de la CUT, vamos a estar al lado de la CUT. Hoy dia existe
un doble estdndar, porque un dia el presidente de la central sale discurseando a
favor del trabajador y al otro dia a favor del gobierno, entonces no lo entendemos.
Entonces, si no lo entendemos nosotros, menos lo va a entender el viejo que estd
mds abajo”.

Sin duda, este resulta ser un tema que debe ser profundizado al interior de la propia
organizacion de los trabajadores, el discurso en torno a la poca representatividad
del nivel central de la organizacién de los trabajadores, constituye una traba para
la construccién de un movimiento sindical que se posicione con capacidad de
negociacion, frente al Estado como un interlocutor valido.

Como se observa en la siguiente cita, los trabajadores esperan que la forma de
ejercer la dirigencia sindical a nivel central, responda también a los principios o
practicas de la dirigencia del sindicato, en cuanto a la relacién de sus directivos
con sus bases. Aunque la critica también es personalizada hacia los dirigentes
actuales, parece ser fundamental la distancia que toma el nivel central respecto
de los sindicatos de base.
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Considerando esto, la vinculacién observada que mantienen los dirigentes
del nivel central con los partidos politicos resulta, a lo menos, sospechosa en
este sentido, lo que refuerza el discurso de la separacién entre estos dos planos
de la representatividad laboral: el nivel central y el nivel de base o sindicato.
Desde su visién, estos dirigentes significan de forma diferente a los dirigentes
nacionales y a los de base, en cuanto a sus compromisos con los intereses
de los trabajadores y con la unidad y fortaleza del movimiento sindical. Los
dirigentes de base, tendrfan un genuino compromiso con los trabajadores y
la centralidad de sus problemas e intereses, definen sus estrategias de accién
hacia los empresarios, el gobierno y la sociedad. Se caracterizan ademids, a
diferencia de los dirigentes nacionales, por una gran coherencia entre el
discurso y la accién.

“Yo conozco cualquier cantidad de dirigentes sindicales de todos los rubros, sobre todo
del sector forestal, y la mayoria cumple con los viejos, incluso, sacando plata de sus
bolsillos para movilizarse. No tengo, sin embargo, una impresion muy buena de los
dirigentes sindicales a nivel de ciipula, de CUT nacional, yo creo que la cosa es de
otro toque, ahi todo se corta por partido politico, por dinero. Yo creo que ahi es mds
complicada la cuestion, pero abajo, si me consta que la gente trabaja y cumple un rol
fundamental para la fortaleza del movimiento sindical”.

Sin duda, lo observado hasta ahora, corresponde a un tema méas global
referido a la toma de decisiones e informacion al interior del nivel central de
la organizacién de trabajadores. En este 4mbito la democracia sindical debe
ser fundamental al considerar la conduccién y procesos internos, reforzando
la representatividad y, por lo tanto, la participacién en todos los niveles del
mundo laboral.

Para estos dirigentes, la CUT representaria un sindicalismo agotado, obsoleto en
la forma de generar su dirigencia y en sus estrategias, si bien reconocen el rol que
los dirigentes actuales jugaron en tiempos de la dictadura, hoy estdn superados
por los hechos y la central debe renovarse. En este sentido, plantean que la
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democracia sindical exige que deben ser elegidos como dirigentes nacionales
aquellos que tienen autentica representacién, que tienen bases detras de ellos
que los apoyan. Para esto, es necesario restaurar los principios verdaderamente
democraticos en la CUT.

“...la CUT deberia tener un proceso de democratizacién de la central, se avanzé en el
ultimo congreso, cuatro afios mds un trabajador un voto y eso creo que es un enorme
desafio para los que estamos en este cuento hoy dia y nosotros vamos a tener que
convencer al viejo que en cuatro afios mds un dia “x” él va a tener que ir a votar y va
a elegir a su representante”.

La democracia sindical resulta ser un tema mucho mds amplio de lo expuesto
en esta investigacién, sin embargo el malestar de los dirigentes queda
manifiesto como uno de los d4mbitos que constituyen un fuerte consenso
general. La complejidad de esta tematica estd referida a la particularidad de los
objetivos sindicales, por ejemplo, al tratarlo segin una visién electoralista de
la democracia, poniendo el acento en la forma en que son elegidos sus puestos
centrales o en relacién a sus procesos de toma de decisiones, como mecanismo
continuo, donde cabe considerar el principio de la unidad como constitutivo
del poder que pueden poner en juego en sus negociaciones frente al Estado y a
los empresarios. De cualquier forma, la democratizacién del sindicalismo debe
ser entendida como una condicién necesaria para su eficiencia. La renovacién
del tipo de elecciones de la CUT, mds participativas, puede ser observada en
este sentido.

Desde este diagnéstico que realizan los dirigentes sindicales, surgen lineas de
discurso, por un lado, quienes manifiestan la necesidad de mayor centralidad,
superando los vicios actuales y, por otro, quienes prefieren constituirse como
sectores mds empoderados, para tratar directamente sus problemdticas
particulares.

En primer lugar, se apela por la efectividad de la organizacién central de los
trabajadores en cuanto a la posicién frente a empresarios y al Estado. En
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este sentido, el didlogo social se constituye gracias al fortalecimiento de una
organizacion unitaria de trabajadores que, segin lo observado, mantendria el
desafio de democratizar sus procesos o estructura interna.

Los trabajadores llaman la atencién acerca del rol poco activo de la central
sindical que los representa. Cuestionan su escasa capacidad de propuesta y su
débil involucramiento en los problemas reales de los trabajadores y sobre todo
en la solucién de estos. Para ellos, el didlogo social en Chile es s6lo un discurso,
tanto de la CUT como del gobierno.

La actitud, en cierto modo displicente o poco comprometida de la central
sindical y del Estado con los temas laborales, deja segin ellos, el campo libre a los
empresarios, para manejarse en el ambito de las relaciones laborales de acuerdo a
sus propios intereses, lo cual se traducirfa en una menor observancia del Cédigo
del Trabajo, con el consecuente incumplimiento de los derechos laborales. De
aqui que plantean la importancia de la unidad del movimiento sindical, evitando
la segmentacién innecesaria, divisiones que tienen su origen en intereses, que no
son los de los trabajadores.

“Yo creo que la central de trabajadores debe ser mds potente en sentido general,
yo creo que no pueden existir 3 centrales donde hay una minoria de trabajadores
sindicalizados”.

“Los compadieros de la CUT realizan campafias, pero se necesitan soluciones reales.
En Espaiia hay una institucionalidad que funciona con los empleadores, trabajadores y
el Estado, de esa forma, ha ido mejorando las condiciones de trabajo de los espafioles,
de los técnicos, de los profesionales. Realmente alli funciona el didlogo con el obrero,
aqui se llama didlogo social, pero no hay didlogo social, no hay nada. Por decirte
algo, el Cédigo del Trabajo, aqui el que quiere lo respeta. Aqui se las llevan "pela’,
prdcticamente, los empleadores”.

Por otro lado, a partir de la misma observacion critica de la situacién actual
del sindicalismo a nivel central, se manifiesta un discurso que privilegia la
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unién sectorial, superando la representatividad que podrian construir en aquel
nivel. Si la unidad a nivel nacional, es un tema central para los trabajadores,
también lo es a nivel sectorial. De aqui, entonces, el interés por fortalecer este
tipo de organizaciones sindicales, con la finalidad de resolver los problemas
especificos del sector. Sin embargo, no se puede desconocer que, desde el
discurso de algunos de estos dirigentes, la pérdida de confianza en la central
sindical y sus dirigentes, los ha impulsado en una estrategia que busca la
fortaleza de las organizaciones sectoriales, con la finalidad de obtener solucién
a sus demandas.

No obstante, surge necesariamente la pregunta acerca de si éstas estrategias
sectoriales tienen o no algo que ver, también, con la dificultad de algunos
dirigentes para construir estrategias comunes, a partir del reconocimiento de
intereses también comunes a todos los trabajadores. En otras palabras, capacidad
para distinguir y priorizar estrategias de mediano y largo plazo, por sobre aquellas
de corte inmediatista que apuntan mds a resolver cuestiones puntuales, casi
siempre de cardcter economicista, que a los objetivos de la redefinicién del rol
del trabajo y del trabajador en la sociedad.

“Ellos, la CUT, llevan trabajando muchos afios con Arturo Martinez. De que han
conseguido cosas si, se han conseguido cosas, pero nosotros necesitamos también
fortalecer nuestra confederacion y trabajar a nivel de nosotros, de forestal. Nuestra
idea, la que estamos promoviendo hoy dia, es la creacién de una secretaria de la
madera, asi como sacamos la ley del trabajo pesado. Nuestra confederacion saldrd
fortalecida”.

“Lo que pasa es que la CUT si bien es cierto, es de los trabajadores, no la hemos visto
que trabaje para los trabajadores. En rasgos generales, es una persona que trabaja con
el gobierno, porque el gobierno le paga. Por eso nosotros estamos participando en una
mesa de didlogo directamente con el gobierno, porque a nosotros no nos sirve que una
persona vaya a negociar por el trabajador, yo negocio con el gobierno directamente
entonces”.
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El fortalecimiento del nivel sectorial, también es reflejo de la importancia que
mantienen a nivel nacional determinados rubros para la economia nacional y
cémo se logran en estos, aquellas orientaciones redistributivas que encarnan las
organizaciones de trabajadores, aprovechando en este sentido la particularidad
de sus potencialidades. En el discurso de estos dirigentes, esto va unido a la
superacion del nivel central, en la constitucién de un actor relevante en la
realidad laboral sectorial, a nivel nacional.

Al respecto, no se puede dejar de llamar la atencién acerca de la posible
consecuencia de esta orientacion de la accién en el plano sindical, que no es otro
que el de perder un fundamento mds transversal, en torno a las reivindicaciones
que pueden ser posicionadas a nivel nacional, es decir, si no profundizan atin m4s
la fragmentacién del mundo sindical y de la realidad laboral en general vy, por
lo tanto, impiden u obstaculizan el empoderamiento de los trabajadores a nivel
nacional.

6.4. Estado-gobierno-trabajadores

El Estado como actor dentro de relaciones de tipo triangulares, como es definido
el didlogo social en su nivel mas global, resulta criticado por los dirigentes
sindicales, toda vez que es percibido por estos, como ajeno a la problemética
de los trabajadores y mds ligado a los intereses de las empresas. En este sentido,
los dirigentes manifiestan la necesidad de un Estado mds comprometido con los
intereses del mundo laboral y més activo en cuanto a la proteccién y defensa de
los trabajadores.

“El afio pasado cuando existié el movimiento forestal en la zona de Arauco pasaron
muchas cosas de fondo, el gobierno no metié las manos mds alld y en su momento
cuando pudo hacer algo, se lavo las manos desistié del tema y se hizo un lado. .. esto
es un tema privado acd nosotros no nos metemos, yo creo que ahi nosotros como
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trabajadores también pertenecemos a la sociedad o sea nosotros también tenemos el
dia de mafiana, derecho a voto, entonces pasé algo ahi que nosotros como trabajadores
forestales no estamos conformes con el gobierno”.

“...si cuando nos movilizamos sale hasta el vocero nacional o de la Presidenta
Bachelet, diciendo que para eso hay mesa, que deberian conversar los trabajadores y
nosotros comenzamos a conversar, pero entonces, donde estdn los que nos escuchan
a nosotros y trabajan con nosotros. Busque entonces implementar una mesa que esté
permanentemente trabajando, no directamente con el gobierno, pero con alguien del
gobierno que sepa lo que estd pasando para abajo”.

La apelacién de los trabajadores es a la ausencia de sus reivindicaciones como
parte de la esfera piblica que promueve el Estado, siendo ésta la institucién por
excelencia que es capaz de constituir o definir determinadas significaciones -en
cuanto a su poder simbdlico dentro de la sociedad- con respecto al mundo del
trabajo. En este sentido, resulta coherente la apelacion de uno de los dirigentes a
cierta identidad en relacién a su funcién en la sociedad, en contraste con aquel
discurso que, desde el gobierno, definirfa las relaciones laborales y el conflicto,
como un asunto entre privados.

En el caso de los conflictos en el sector minero, el gobierno ha participado de
las negociaciones, sin embargo, los trabajadores observan que esta inclusién
no permite la constitucién de garantias efectivas en el largo plazo, siendo de
tipo coyuntural. El gobierno no se constituye como un ente en permanente
observacién de las relaciones laborales, lo que es reclamado por los dirigentes
sindicales.

El Estado, coherentemente con el modelo econémico que promueve y sostiene,
neo liberal, juega el rol que este le asigna en una economia de mercado, de
subsidiariedad, mientras los trabajadores apelan a un Estado regulador, normativo,
protector del mds débil y del bien comun, que se identifique con los trabajadores y
sus intereses, como ellos dicen, “es nuestro gobierno”, lo cual genera un conflicto
entre ambos actores. Estos trabajadores de la modernidad, se resisten a ser
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considerados s6lo un factor de produccion, a ser actores de una relacién laboral
individual e individuada, a cambio proponen una relacién laboral de personas, es
decir, de sujetos con derechos y donde sus organizaciones representativas tengan
un rol principal que jugar.

En este contexto de demandas sindicales, parecen estar presente en estos
trabajadores y sus organizaciones, elementos tanto de la pre modernidad como de
la modernidad. Por una parte, vemos un movimiento sindical que se estructura,
se desarrolla y se empodera en torno a los intereses de los trabajadores. La unidad
del movimiento es la fuerza que les permitird efectuar los cambios radicales que
proponen tanto en la empresa como en la sociedad. Por otra parte, critican
fuertemente al Estado, por no constituirse este, en una instancia protectora
de los trabajadores y no garantizar relaciones laborales justas. Sin embargo, un
rol m4s activo del Estado, puede ser parte de la modernidad pensada por los
trabajadores.

Alrespecto, cabe preguntarse, hasta que punto un Estado sobre el cual descansen
las personas, los trabajadores y los miembros de la sociedad en general, es un
ente que impide el surgimiento del sujeto, del actor capaz de crear y recrear
su rol y su entorno, tanto como el mercado que ha transformado al sujeto en
un individuo consumidor de normas y de roles que otros han definido, sin su
participacién.

“El ltimo acuerdo que tuvimos, lo tuvimos con el Estado, con el gobierno, pero el
gobierno no cumple con lo que promete, nos prometié que no tbhamos a tener mds
problemas. Sin embargo, en menos de dos meses tenemos mil trabajadores sin trabajo.
Entonces, el rol del Estado o del gobierno en este caso es separarnos, porque nos
mantiene separados”.

Observamos, por lo tanto, una apelacién a un rol particular del gobierno,
constituirse como un actor permanente en las negociaciones de estos sectores,
principalmente minerfa, forestal y de los trabajadores en general. Justamente
este es uno de los principios del didlogo social en cuanto configuracién de
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negociaciones de tipo tripartitas, cuando los intereses estdn relacionados con la
politica econémica y nacional. En este sentido, los dirigentes cuestionan el rol
del gobierno y el Estado, en general, entendiendo que su funcién debe ser la de
otorgar proteccion y garantias a los trabajadores, dentro de las negociaciones con
sus empleadores.

Esta definicién de la participacién ideal del Estado en la negociacién entre
trabajadores y empleadores, estd referida también a la importancia de estos
sectores productivos para el pafs y, por lo tanto, en el grado de participacién que
deben tener los trabajadores en sus utilidades.

118 B



7. CARACTERIZACION Y OBJETIVOS DEL
NUEVO SINDICALISMO

Los objetivos que definen los dirigentes sindicales tienen que ver con la
constitucién de sindicatos mas empoderados y con la proyecciéon que estos
pueden tener a nivel de un movimiento nacional y mas alld de este, con un
movimiento social.

El objetivo fundamental es definido como la necesidad de promover una cultura
sindical ampliada. El para qué de este objetivo, se relaciona con dos fines muy
centrales: generar unidad desde una identidad laboral asociada a la organizacién
sindical y el empoderamiento de los trabajadores y de sus organizaciones, para
el cambio social. De aqui que la unificacién del movimiento sindical, este muy
referida a su historia, a reconstruir lo que este movimiento fue.

“El rol del movimiento sindical, yo creo que es intentar cambiar esta sociedad. Por
los trabajadores, la gran mayoria de este pais. Y esto en concreto significa que los
trabajadores tenemos que ir participando mds, ir gandndonos los espacios de poder” .

“Si nosotros hoy dia tenemos que hacer la unién del movimiento social en general,
estudiantes, trabajadores, juntas de vecinos”.

La unidad, el empoderamiento de los trabajadores y sus organizaciones, va mds
alld del objetivo de producir un cambio en la empresa, en sus condiciones de
trabajo y en las relaciones laborales, tiene que ver, en dltima instancia, con la
transformacién del movimiento sindical en un movimiento social, la unidad es
buscada por cierto, en el dmbito laboral pero la visionan significativamente, en
el nivel societal, es decir, amplian su cobertura a otros segmentos de la sociedad,
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que en definitiva la constituyen. En otras palabras, la necesaria unidad es vista
en un contexto social macro. Esto tiene que ver con lo que llaman una cultura
sindical ampliada, que convoque, que incluya otros movimientos de trabajadores,
de estudiantes, de vecinos, en definitiva de ciudadanos, tras un objetivo comdn,
volver a ser sujetos, actores del cambio, constructores de su entorno y de la
sociedad.

“Es unificar, y dénde seria la unificacion y por eso estamos peleando, hoy en dia
es en la CUT Porque la CUT es de los trabajadores vy alli deberian estar todos los
gremios”.

En las declaraciones de los dirigentes sindicales en torno a este horizonte, se
define una imagen objetivo del sindicalismo a nivel nacional. Esta imagen
y este proposito, surgen de un diagndstico muy preciso que los dirigentes
hacen de su propia realidad y de los trabajadores en su conjunto. Desde esta
observacion, surgen con claridad algunas falencias a partir de las cuales se
define la necesidad de centrar la educacién, la formacién, como el elemento
clave que requiere la construcciéon de un movimiento més unificado vy, por
lo tanto, con mayores posibilidades de ejercer poder dentro de las relaciones
laborales.

Esto es a la vez un objetivo y una autocritica de los dirigentes. La falta de
capacitacion para tratar los temas laborales, también es observada en dirigentes
sindicales. En este sentido la responsabilidad de superar estas falencias pasa por
los propios dirigentes.

“Bueno, la idea de nosotros es ir mejorando, perfecciondndonos como dirigentes,
capacitarnos mds y capacitar a nuestra gente, porque si no la capacitamos
no sacamos nada, qué buscamos: un mejor trabajo, estilo de vida, una mejor
remuneracion para que asi nuestros hijos puedan ser mejores que nosotros”.

Los entrevistados observan la capacidad que tienen los dirigentes actuales, para el
manejo de la direccién de sindicatos y la forma en que son elegidos o se posicionan
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como los representantes legitimos de los trabajadores, fundamentalmente en el
ambito de la organizacién nacional o central sindical. Incluso, los objetivos del
sindicato parecen no entendidos de forma homogénea entre los representantes
de los trabajadores, como también existen visiones muy diferentes acerca de lo
que debe ser un sindicato, lo que sin duda, dificulta el logro de la unidad de
pensamiento y de accién.

“Tii te presentas a dirigente sindical y no sabes con quién te vas a presentar y de ahi
tienes que empezar a conocer, da ver, como piensa este, cémo piensa el otro vy el otro
y de ahi a formar un algo, pero cuando hay uno que piensa que el Sindicato, por
ejemplo, es para entregar una canasta a fin de aflo, porque hay gente que piensa eso,
es dificil trabajar, entonces hay que hacer una concientizacién a los trabajadores, te
cuesta mucho mds”.

“Yo creo que ese es un proceso a medias no mds, cuando se habla de capacitar a
los dirigentes no es mentira, porque hay gente que sabe muy poco, a pesar de que
existe informacién, hay una falta de capacitacion de historia sindical, de leyes, de
comunicacién, de todo un proceso educativo, para que uno se pueda sentar de igual a
igual con el empleador y de revisar balances, mds que falta de capacitacion, hay una
falta de educacién en ese aspecto”.

Se destaca también la importancia de que los trabajadores no dependan solo de
la labor de los dirigentes. Cominmente los trabajadores personalizan la labor del
sindicato en sus representantes, por lo cual no manejan la importancia de los
elementos que configuran su relacién laboral, en este sentido la informacién con
respecto a la ley o la particularidad del contrato que define la relacién laboral,
deben ser parte del conocimiento que manejan los trabajadores, para constituirse
en un sujeto activo del vinculo laboral y de las relaciones con el empleador.

En la definicién de este objetivo, también hay una critica al modo en que se
ha practicado la dirigencia sindical hasta ahora y no sélo una critica explicita
o implicita, sino que se trata de superar una forma de ejercicio muy vertical del
poder del dirigente, empoderando al trabajador desde su propia situacién, para la
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defensa de sus derechos y un mayor y efectivo compromiso con la organizacién
sindical y sus dirigentes.

Los dirigentes abogan por un trabajador autovalente y empoderado, es
decir, que no sélo sepa dialogar y hacer respetar sus derechos en la relacién
laboral, en la relacién de trabajo diaria, sino que también entienda la
importancia y la necesidad de la unidad entre los trabajadores y entre estos
y otros segmentos y referentes sociales, para que los trabajadores jueguen el
rol que les corresponde en la construccién de la sociedad. Como ellos dicen
“quedarse solo en la fabrica, quedarse s6lo con el tema de la negociacién
colectiva, una vez cada cuatro afios o cada dos afios, no sirve y td tienes
que ir abriendo mds espacios”, sefialando con esto, que sus visiones del
movimiento sindical y sus objetivos estdn puestas mas all4 de lo que llaman
lo reivindicativo tradicional, para situarse en un dmbito més politico, en
el del cambio social del rol de los trabajadores y del rol de los trabajadores
en este proceso.

“Uno tiene que formar trabajadores, no sélo guiarlos a la pelea, como lo hacian
antiguamente, uno también tiene que capacitar al trabajador, no solamente dejarlo
con la base, con lo que sale a media, sino que la persona sepa lo que estd diciendo
vy sepa plantear sus ideas y que a lo mejor el dia de mafiana pueda pararse frente al
empleador y decir: sabe que yo también tengo derecho y se me tienen que cumplir
esos derechos”.

“Si la gente ha entendido, y lo otro que tenemos que hacer es ensefiarles y ver que la
solucién es otra, la gente se apoya mucho en el dirigente vy si no estoy no hacen nada.
(Hacen capacitaciones entonces? Nosotros lo que hacemos es informar a la gente lo que
deben hacer si no estamos, que no dependan tanto de nosotros”.

La democratizacién del sindicalismo también es un tema que estd referido a esto.
La informacién de las labores de la dirigencia del sindicato, de la ley laboral y de
la particularidad de las negociaciones que se han establecido con el empleador,
importa un nivel de participacién de los trabajadores que les ha permitido
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constituirse en agentes, tanto a nivel de la relacién laboral como dentro de
la organizacién del sindicato, interpelando a sus dirigentes y controlando sus
gestiones.

El diagnéstico de los dirigentes sindicales se expresa también en la definicion
de su rol. La expansién de los temas que deben ser tratados a nivel sindical,
requiere este cambio en la perspectiva del trabajador y del representante, para
ampliar las temdticas que deben ser incluidas como parte de sus reivindicaciones
a nivel de la sociedad en general. En este sentido, el rol del dirigente actual es
definido como la ampliacién de los 4mbitos de accién del sindicalismo. El rol o
mejor dicho el accionar del dirigente sindical debe apuntar a la unidad de los
trabajadores, sin diferencias de sectores productivos, empresas ni condiciones de
contratacion.

No es aceptable para ellos la divisién y segmentacién de los trabajadores, que
han hecho los dirigentes nacionales de la CUT. Esta segmentacién de los
trabajadores que la central sindical ha promovido, ha dafiado profundamente
el movimiento de los trabajadores. Segin estos dirigentes, en el sentido de
que se ha perdido la unidad de intereses y de objetivos, la comunicacién, la
transparencia y la solidaridad entre los trabajadores, es decir, se ha perdido la
esencia del movimiento, al respecto sefialan que: “el distanciamiento que hay
entre dirigentes es real y su objetivo es no permitir que el proceso de cambios se
vaya dando”.

Por dltimo, esta divisién interna ha desperfilado el movimiento sindical en la
sociedad y ha impedido instalar los derechos laborales en el contexto social v,
consecuentemente, la participacién de los trabajadores en la construccién de la
sociedad. El reconocimiento de todo trabajador, sin discriminacién y la unidad
del movimiento sindical son las ideas fuerza de estos dirigentes.

Una de las caracteristicas identificatorias de este movimiento es, precisamente,
la de tener una visién de la problematica laboral que trasciende el contexto de
la empresa, para situarse en una perspectiva sistémica, desde el reconocimiento
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de la dimensién social del trabajo como de la condicién de sujeto o rol de
actor social del trabajador y desde la condicién de movimiento social, del
movimiento sindical. Esto es lo que se quiere decir cuando los dirigentes hablan
de la necesidad de tener una “vision sindical amplia”, capacidad para conectarse
con la problemdtica de todos los trabajadores sin exclusién y con la de otros
segmentos de la sociedad, aunar intereses, estrategias y construir una propuesta
comtn. En otras palabras, su capacidad para actuar con una perspectiva politica
para reinstalar su rol de actores sociales y participar en la construccién de la
modernidad.

“...lo que nos interesa es que el dirigente que tengamos, sea un dirigente con la vision
amplia para todos los niveles sociales, porque nosotros no vivimos sélo del cobre,
también vivimos del pescado, del comercio, entonces todos son trabajadores igual,
y en eso nosotros no tenemos discriminacion y esa es la vision que tiene que tener
el dirigente de nosotros. Si peleamos por un trabajador, también tiene que ser por
todos los trabajadores a nivel nacional, internacional, pero no encerrarnos como nos
han encerrado hasta este momento y para eso estamos trabajando para cambiar las
directrices de la CUT, pero para cambiar esas directrices, tenemos que tener a nuestra
gente”.

Por lo tanto, la participacién politica a nivel nacional también es uno de los
objetivos manifestados por los dirigentes sindicales, para la inclusién del tema
laboral asocidndolo a otros dmbitos relevantes en el pafs. Podemos observar
la necesidad de posicionarse en tribunas que apelen mds directamente a la
opinién publica, instalando el tema laboral como un tema transversal en la
sociedad.

La busqueda de la inclusién en la discusién politica a nivel nacional, expresa
una necesidad de construir mayor poder simbdlico, es decir, de significacién de
lo social, desde el mundo del trabajo.

No obstante, esta orientacién politica es definida también de acuerdo a
su independencia de los partidos politicos. Dentro de la labor sindical, la

124 B



LiDERAZGOS SINDICALES EMERGENTES

autonomia con respecto a la accién partidista es representada como una
condicién para el logro de los objetivos sindicales, desde sus propias temdticas
planteadas, sin constituirse en un instrumento o en un ente que proyecta la
accién de los partidos, en este sentido, se refuerza una identidad particular
del sindicalismo, desde la situacién de trabajo y de la accién que la expresa
politicamente.

El conflicto de intereses que pueden tener los dirigentes militantes en partidos
politicos, es el elemento que generaria mayor desconfianza entre los trabajadores,
por lo tanto la representacion debe ser definida desde la situacién que ocupa
el trabajador o trabajadora en la empresa, desde donde es legitimo proyectar
liderazgo a nivel sindical.

“Yo creo que hoy dia hay una separacion, si bien hay muchos militantes de partidos
que estdn en el movimiento sindical, no llevan afortunadamente el interés de su
partido, si, hay una separacion. ;T crees que eso es adecuado? Yo creo que si,
una cosa es el movimiento sindical, y la otra es que los partidos se aduefien del
movimiento sindical, lo bueno seria que las organizaciones que quieran participar
con el movimiento sindical no lo manipulen, como hemos wisto en algunos
movimientos”.

“Yo cuando entré al sindicalismo, todos sabian que yo era demdcrata cristiana y nadie
entendia el por qué yo estaba en la CTC vy eso es porque yo me sentia mds identificada
como muyjer, como trabajadora con los liderazgos, hasta que me fui ganando los espacios
y dentro de todo, de la CTC vy del Siteco, yo soy directora del Siteco, entonces tuve la
mayoria de votos, o sea que los hombres voten por una es porque tienen confianza vy
creen en uno, sabiendo que uno es demdcrata cristiana”.

Los dirigentes expresan distintas visiones respecto de la politica en el movimiento
sindical y de la afiliacién politica partidista. Estas distintas miradas, permiten
la reproduccién al interior de esta organizacién de tipificaciones o prejuicios
que refuerzan actitudes de rechazo en el interior del sindicato. Al respecto,
se entrecruzan una serie de visiones, a veces contrapuestas de los partidos
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politicos y de la participacién politica de los trabajadores y de los dirigentes
sindicales. Prejuicios acerca de partidos y sus estrategias, negacién o aceptacion
de la politica, demonizacién de la misma, etc. Todo en el objetivo de asegurar
la unidad en torno a los intereses propios de los trabajadores, resignificar los
derechos laborales y su rol en la sociedad.

Sin embargo, se reconoce que la politica puede y, de hecho en determinadas
circunstancias, ha sido un apoyo significativo para los trabajadores y su
movimiento, “yo creo que si no hubiéramos tenido militantes de partidos
politicos, el movimiento sindical en tiempos de la dictadura habria estado m4s
huérfano. En esa época sirvié mucho el ejercicio este de partidos politicos y
sindicatos”. A pesar de esta constatacién y reconocimiento, estiman que esa
ligazén entre organizaciones politicas y sindicales, hoy mds que beneficios
genera problemas, consideran que esta ya no es funcional a los intereses de los
trabajadores, a la unidad del movimiento sindical, a la revalorizacién del trabajo
por la sociedad, a la participacion y la inclusién de los trabajadores en todos los
niveles de decision.

“Mds participacion, mds derechos, que se nos reconozca como trabajadores, que
el gobierno reconozca que la fuerza de este pais es la fuerza laboral, nosotros como
trabajadores tenemos que tener una gran participacién a través del gobierno”. Como lo
sefialan con claridad, hoy los partidos politicos ligados al movimiento sindical “mds que
un beneficio son un escollo para los trabajadores”.

“Exactamente marca una diferencia con un dirigente tradicional, porque un demécrata
cristiano a veces no quiere trabajar con un comunista, porque dice no los comunistas son
cuadrados, que aqui que alld, que son autoritarios, que quieren siempre la revolucién
y la violencia mds que nada”.

Ante el cambio que, en general, han planteado los dirigentes sindicales, el
prestigio del sindicalismo en Chile resulta ser un elemento observado por estos,
considerando que sus conflictos han alcanzado un nivel de exposicién en los
medios de comunicacién, donde muchas veces se hace hincapié en las acciones
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de violencia y no en las reivindicaciones que plantean o los procesos a través de
los cuales se desarrollan.

“Todo el mundo cree que el movimiento sindical es sélo ir a pelear, la mayoria de la
gente aqui en Chile, piensa que el movimiento sindical existe, porque hay que ir a pelear
con un ente o con los empresarios o con la empresa, pero no es asi”.

“Se ha instalado un desprestigio a la politica misma, un desprestigio que se ha ido dando
en los hechos, un desprestigio a la labor sindical, y yo creo que hay que evitar esto, que
se vayan rotando los dirigentes vy esto evitaria efectivamente aquello. Plasmar todo este
espiritu, toda esta politica, todo este quehacer plasmarlo hacia abajo, para que el dia de
mafiana sean otros cuadros los que asuman con la misma politica y con aires nuevos
de ir produciendo los cambios y nosotros volvamos a la base, y asi vamos creciendo no
solamente en cantidad sino en calidad”.

La legitimidad del sindicalismo en Chile deber ser, considerando la informacién
revisada hasta ahora, un objetivo también al querer posicionar los temas
laborales de manera transversal y al expandir los &mbitos tratados desde el propio
sindicalismo, con proyeccién en la sociedad en general.

Cabria preguntarse qué estrategias a nivel comunicacional, son capaces de
manejar los dirigentes sindicales, de qué forma es posible constituir un discurso
que sea expuesto a nivel pdblico y que concite su apoyo, segin los objetivos
definidos por los dirigentes.

Por otro lado, es relevante preguntarse por los contenidos de los medios de
comunicacién acerca de la labor de los sindicatos o del tema laboral en general,
es decir, qué es lo que se dice actualmente de los trabajadores y de las relaciones
laborales en los medios de comunicacién.
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8. UNA MIRADA A LOS TRABAJADORES
DESDE EL LIDERAZGO SINDICAL

Los trabajadores son el conjunto de actores o el colectivo del cual surgen los
dirigentes sindicales y en el cual ejercen su liderazgo. La eficacia de dicha
conduccién requiere o supone, entre otras cosas, el conocimiento de estos
actores tanto en su rol de trabajadores, es decir en el contexto de la empresa y
de las relaciones laborales, y como actores de su propia organizacién sindical,
considerando su aporte al sindicato y el contexto dentro del cual los dirigentes
deben ejercer su liderazgo.

La visién que los dirigentes exteriorizan de los trabajadores, corresponde a la de
individuos que no se posicionan como sujetos de derechos en la empresa, es decir,
no construyen relaciones laborales desde el concepto de derechos, de manera de
constituirse en un agente activo de la organizacién, desde el ejercicio de su rol.

La falta de cultura sindical, el déficit de informacién y conocimiento acerca de
los elementos que constituyen la relacion laboral y que definen su situacion en la
empresa —lo que ya ha sido destacado en el andlisis- se traducirfa en una actitud
individualista de los trabajadores en general, que refuerza el potencial de los
derechos colectivos en el trabajo.

“Estdn incluidos dentro de este sistema, si el trabajador es ciudadano, es poblador,
pero hay como una nebulosa ahi no estd claro, mira un asunto sindical fuerte o un
mowimiento social, ahi hubo una experiencia que fue un poco frme, pero tampoco
fue una gran mayoria tampoco la gente se adhirié, al final se fue restando, divisiones
internas, intereses internos, pero fue una minoria, no fue un asunto masivo, hay un
adormecimiento de la sociedad” .
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“Porque el trabajador no se preocupa de los demds, se preocupa de él no mads,
entonces si yo gano bien y mi compafiero gana mal, bueno mala suerte no mas”.

Los dirigentes sindicales mantienen una visién critica de los trabajadores, en
cuanto sujeto en general sometido a la voluntad de los empleadores, sin capacidad
ni decisién para posicionarse como un actor relevante. Opinan que el trabajador
es carente de conocimientos acerca de sus derechos, de su condicién de sujeto,
de su rol en la empresa como actor social, lo que lo reduce simplemente a su
puesto de trabajo, a partir de cuya realidad sélo se visiona en su rol de productor.
Esta realidad, refuerza el individualismo en el trabajador, despojdndolo de su
condicién de sujeto colectivo, lo cual posibilita y profundiza la situacién de
sometimiento bajo la cual desempefia su rol productivo en la empresa.

“Existe como ese sometimiento, como que es algo normal, donde el jefe y los gerentes
son los que tienen la verdad, pueden hablar fuerte y pueden tomar todas las decisiones
[ Tii crees que el trabajador ve como legitimo eso? Yo creo que lo siente como legitimo,
lo percibe ast, porque cree que es asi en la mayoria de los casos...”.

El panorama general que expresan los entrevistados representa el contexto dentro
del cual las acciones y objetivos definidos deben ser ejecutados. La promocioén
del ejercicio de derechos y, en particular, de los derechos colectivos de los
trabajadores, representa atn una falencia. Superar estas carencias es una de las
tareas que se han impuesto los dirigentes, de aqui su énfasis en la formacién de
las bases, en entregarles las herramientas o conocimientos para la defensa de sus
derechos, para comprender y ejercer el rol que les corresponde en la empresa y en
la sociedad, “lo que pasa es que a los viejos les falta capacitacion, los viejos en realidad
no saben pd dénde va la micro, eso es lo que le gusta a la empresa, que los viejos NO
abran mucho los ojos...”.

Cdmo ve usted el rol del trabajador en la empresa? ;Lo ve una persona que produce
y punto o lo ve en otra funcién? Yo creo que falta, hay una necesidad grande de
capacitacién, como dijo usted el trabajador va a la empresa a producir mds alld no
tiene muchas aspiraciones. El trabajador en si debe ser importante no sélo por el tema
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produccién, el tema de decision, de soluciones, de buscar mejores ambientes, buscar
mejora en el tema laboral, tiene que tener esas ganas el trabajador, por el momento no
se da, tal vez por falta de capacitacién, falta de una guia, pero se va a dar, nosotros
estamos apuntando para ese lado, que el trabajador tenga derecho a opinar.

La observacién de los dirigentes del sector minero se diferencian de lo anterior,
aqui la experiencia de la movilizacién parece haber significado un quiebre en la
perspectiva de los trabajadores, constituyéndose en sujetos mds interesados en la
informacién que constituye su situacién laboral.

“Anteriormente nos dedicdbamos a la pega, tocaba la hora de salida y nos thamos a
la casa. Ahora en cambio, los viejos se revinen en el sindicato y previo a la huelga vy
durante ésta se hizo mucha camaraderia (asados, partidos de fiitbol, etc.). Entonces
se formaron lazos de compafierismo que no existian. Ahora, incluso se comparte
socialmente al margen del sindicato y la empresa”.

“El trabajador todo lo quiere ahora por escrito, es decir, que diga el empleador, ‘si
ustedes me terminan la pega el dia domingo, yo les voy a dar un bono por tanto’...ano
dejémoslo redactadito jefe, mediante eso estd mds vivo, mds despierto, no es como antes
cuando el jefe les decia ‘te prometi eso mds a futuro pero no te dije cuando te lo iba a
pagar’ ahora que estd escrito hay un respaldo, entonces estd mds despierto”.

Con respecto a la posicién de los trabajadores, lo que se define de una u otra forma
es la identidad laboral y cémo se manifiesta en la accién colectiva e individual
en la definicién de sus relaciones laborales y, por lo tanto, en el ejercicio de
derechos. Esta dimensién representa la totalidad de los 4mbitos revisados, es decir,
la posibilidad que tienen los trabajadores de constituirse en sujetos de derechos
y de qué forma los actuales lideres sindicales ejercen sus roles considerando el
diagnéstico general del panorama laboral.
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9. REFLEXIONES FINALES

El estudio del movimiento sindical de los trabajadores subcontratados, de los
sectores de actividad econémica, de la mineria del cobre, de la salmonicultura
y forestal, permitié abordar la cuestién de las orientaciones de accién del
movimiento y sus lideres.

En un contexto de economia de mercado globalizada, los entrevistados m4s all4
de poner en tela de juicio el modelo econémico, lo que cuestionan es el rol que los
trabajadores juegan en la empresa y en la sociedad. A diferencia del movimiento
sindical tradicional, que sitda sus reivindicaciones, fundamentalmente en el
contexto de la empresa, estos se plantean ademds a nivel macro social y reclaman
suderecho a participar en la construccién de la sociedad. Su movimiento sindical,
con rasgos de movimiento obrero, segtin la definicién de Touraine, estructura su
accionar tanto en el &mbito de la empresa como en el del movimiento sindical,
del Estado, del gobierno y de la sociedad en su conjunto.

Los trabajadores subcontratados, en su proceso de construccién social de
identidad colectiva, cuestiéon necesaria para la inclusién social, se definen a sf
mismos como un grupo diferente a los empresarios, con motivaciones e intereses
propios y también distintos. Consecuentemente entonces, el discurso de los
dirigentes sindicales muestra su identificacién y su orientacién al cambio, a la
transformacién de su entorno inmediato, la empresa, y a una redefinicién de
su rol en ella y, lo que es muy significativo, al cambio social, entendido en lo
inmediato como una nueva significacién del trabajo y un nuevo rol del trabajador
en la sociedad.
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Lanecesidad de avanzar hacia mayores niveles de productividad y competitividad,
a un mejor desempefio de la empresa en los mercados, hace necesario un cambio
radical en la gestion de las compafifas, segin los trabajadores.

Los trabajadores perciben en el mundo empresarial una doble mirada o dos
estrategias de gestién de la empresa, por un lado, afianzan un concepto de empresa
que resalta su condicién de unidad productiva con una estrategia de negocios
coherente y funcional a un mercado altamente competitivo y globalizado, y
de agente consumidor de tecnologia y, por otro, en cuanto a la empresa como
entorno de relaciones laborales, mantienen y fortalecen la individuacion vy las
relaciones de trabajo de dominacion.

Sin embargo, segin los dirigentes sindicales, los tiempos exigen un tipo
de empresa inclusiva, que convoca a todos sus actores en altos niveles de
compromiso, que reconoce al trabajador en su condicién de sujeto o actor social
y, consecuentemente, su derecho a participar mas alld de lo que le demanda su
puesto de trabajo.

Por otra parte, en el discurso de los dirigentes sindicales destaca su compromiso
con una sociedad democritica y participativa, donde el trabajo y los trabajadores
son significados desde el rol que juegan en el proceso de generacién de riqueza.
Esto importa, el rechazo a esta sociedad que los excluye de participar en su
construccion, impidiendo asf que los intereses y derechos de los trabajadores se
instalen como factores constitutivos y constituyentes de la sociedad. No es posible
construir una sociedad justa y verdaderamente democratica sin la valoracién del
capital humano, de sus trabajadores.

El compromiso y la materializacién de sus visiones de empresa y sociedad, de
su condicién de actores sociales en su rol de creadores de la sociedad y de la
modernidad, pasa por la transformacién del trabajador y del movimiento sindical
en sujeto y el consecuente fortalecimiento de su rol como actor del cambio, como
creador de sociedad. No obstante, la informacién que surge desde los dirigentes
sindicales, estd sefialando que si bien un nuevo movimiento sindical de cardcter
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nacional, estructurado unitariamente, con amplia cobertura y capaz de generar y
conducir el cambio social, es atin un proyecto en construccién en un segmento
de los trabajadores, con mucho camino por recorrer para constituirse en un
movimiento social como tal. Sin embargo, hay elementos importantes que estan
identificando a estos trabajadores claramente como grupo, con una identidad
propia: unidad en torno a sus intereses, que reconocen diferentes a los de sus
interlocutores, los empresarios; un discurso comin; objetivos de cambio; una
estrategia compartida; como asimismo, nuevas visiones de la empresa, inclusiva
y participativa, como también del movimiento sindical, verdaderamente
democratico, participativo y no excluyente, todo lo cual definitivamente los
caracteriza y los distingue del movimiento sindical tradicional.

Los resultados del estudio muestran que los dirigentes sindicales de los
subcontratados, no tienen dudas de la vigencia del capitalismo como un sistema
de clases y que los trabajadores, el movimiento obrero, como movimiento social
puede y debe jugar un rol relevante en las transformaciones sociales futuras, pero
también perciben que la empresa y el empresariado, no son las tnicas fuerzas
dindmicas de la sociedad, de aqui la necesidad de alianzas con otros movimientos
sociales, tales como: movimientos ecoldgicos, por la democracia, por la paz, por
los derechos de los consumidores, etc., “nosotros hoy dia tenemos que hacer la
unién del movimiento social, con los estudiantes, los trabajadores, las juntas de
vecinos, las asociaciones de consumidores”, lo que expresa segiin Giddens, el
caracter multidimensional de la modernidad, donde el movimiento obrero, sin
la pretensién de desconocer su “importancia estratégica en el desarrollo de las
instituciones modernas”?*, ha dado paso a otras manifestaciones de intereses no
necesariamente contrapuestos a los propios de la condicién de trabajadores.

No obstante su orientacion al cambio de la empresa, del rol de los trabajadores en
ella y en la sociedad, este no es definido por los trabajadores desde categorias de
conflicto, por el contrario, es frecuente en su discurso la expresién de conceptos
que estdn a la base de las orientaciones generales de su liderazgo: comunicacién,

% Giddens, Anthony. Consecuencias de la modernidad. Alianza editorial, S.A Madrid 1993.
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didlogo, transparencia, participacion, desarrollo de confianzas y acuerdos. En
este sentido, podemos decir que desde sus visiones, la modernizacién de las
relaciones laborales es asociada a la cooperacién entre las partes, empleadores y
trabajadores, lo que debe ser expresado en instrumentos definidos al interior de
la empresa que permitan una comunicacién y participacién efectiva.

Elsindicato,siendounainstituciéndefinidaexteriormentealarelaciénlaboral,
representa una oportunidad también de comunicacién en la construccién
de una relacién laboral mds participativa, no s6lo como una plataforma
para la periédica negociacién laboral, sino como un recurso permanente de
coordinacién entre las partes. Para este fin se hace necesario superar desde
la empresa, concepciones que ligan al sindicato s6lo al conflicto con esta y
abrir los canales de comunicacién hacia los trabajadores, acerca de la gestién
y trayectoria de la empresa, considerando que desde politicas inclusivas es
posible que los objetivos de cada una de las partes sean complementarios
y, a partir de esta realidad, dar forma a una nueva empresa con un estilo de
gestién mds inclusivo y, por tanto, con mayores niveles de compromiso de
sus actores.

La capacidad de manejar informacién relevante también es un objetivo de los
trabajadores en sus sindicatos. Este es un tema fundamental que resulta transversal
a la organizacién sindical, también expuesto en cuanto a la necesidad de mayor
educacion para la practica sindical en los trabajadores, como parte de una cultura
laboral definida por el sindicalismo.

Conrelacion al didlogo con laempresa, larealidad del régimen de subcontratacion
se manifiesta en la falta de un interlocutor vilido que se relacione desde la
empresa principal con los sindicatos de la empresa contratista. Esto es uno de los
requerimientos de los trabajadores, puesto que los dirigentes advierten que, en
mayor medida, las condiciones laborales y, en particular, las relaciones de trabajo
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dependen de la disposicién de la empresa mandante. En este marco de relaciones
laborales la institucién del sindicato se encuentra limitada?®.

Por otra parte, el didlogo y el ideal de cooperacion al que se refieren los dirigentes
de los trabajadores, hace necesario superar la vinculacién del sindicato con el
conflicto, a partir de que este generalmente se constituye desde una situaciéon
de enfrentamiento empresario-trabajadores, lo cual inevitablemente, define la
significacién con que los trabajadores y empresarios tipifican esta organizacién y
a sus dirigentes.

La falta de conduccién institucional del conflicto también es una falencia que
los trabajadores manifiestan, en la necesidad de reivindicar el derecho a huelga,
no s6lo enmarcado a la negociacién colectiva, lo que es doblemente restrictivo
para los trabajadores, al ser esta una instancia que sélo pueden concretar a nivel
de empresa. Esto es lo que encauza el conflicto por vias alejadas de la ley y en
relaciones laborales de tipo represivas.

Con relacién a la prictica del dialogo social, resulta fundamental para los
dirigentes sindicales la falta de representatividad de los niveles centrales de la
dirigencia sindical, expresando una distancia entre el estilo de la direccién a
nivel central -alejado de la realidad de los trabajadores- con el de los sindicatos,
donde se encuentra la vivencia més directa de la problemadtica laboral, con una
politica de gestién de los dirigentes mds inclusiva de sus bases. En la expresion de
estas diferencias resulta importante para los dirigentes la militancia politica en el
nivel central, sospechosa en cuanto a los intereses que ponen realmente en juego
en sus actuaciones, lo que resulta ser un factor que genera desconfianzas entre los
distintos niveles de representacion.

El tema fundamental resulta ser el de la democracia sindical, o la construccién
de la representatividad sindical en el d4mbito central de la organizacion

% En este ambito resultarfa relevante tener informacién acerca del grado de cumplimiento de

los comités paritarios de obra o faena que obliga la ley 20.123, que definen la participacién de
trabajadores tanto de la empresa contratista como de la principal.
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de los trabajadores, desde los sindicatos que han sido observados en esta
investigacion.

A partir de este diagnéstico compartido surgen dos lineas de discurso, por un lado,
la de profundizar la democracia al nivel central nacional, superando los vicios
observados; y, por otro, la de potenciar la organizacién sectorial de los sindicatos
de base. Considerando, por una parte, el valor de una organizacién unitaria de
trabajadores para la constitucién de poder en la organizacién de trabajadores vy,
por la otra, destacando el valor del aporte de cada sector a la economfa nacional
y, por lo tanto, al potencial redistributivo dentro de estos.

Por otro lado el Estado es representado como ligado a los intereses de los
empresarios. La apelacién de los trabajadores es al posicionamiento desde el
Estado del tema laboral como central dentro de la esfera publica, que supere lo
coyuntural de ciertos conflictos y establezca como significativamente relevante
la problemdtica laboral.

El objetivo general definido por los dirigentes sindicales, es la constitucién de
una cultura laboral determinada por la relevancia de la organizacién sindical,
definiendo, por lo tanto, la educacién como un objetivo especifico que abordarfa
las falencias de los propios dirigentes sindicales como la de los trabajadores de
base, para homogeneizar disposiciones o actitudes con respecto a la practica del
sindicalismo.

La educacién al trabajador pasa por la construccién de mayor autonomia desde
el conocimiento de los elementos que determinan su relacién laboral, para
que pueda constituirse en un agente empoderado, dejando, por ejemplo, de
personalizar el sindicato en sus dirigentes, constituyéndose en un actor propositivo
que contribuya a la construccién del poder en la organizacién, aumentando su
nivel de participacién.

La expansién de las temdticas que pueden ser tratadas desde la directiva sindical
también es un objetivo para estos dirigentes, abordando dmbitos del mundo
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laboral que no estdn necesariamente ligados a sus relaciones particulares, que se
constituyen mds bien como reivindicaciones del mundo laboral ampliado. Lo que
proyecta la posicién politica o publica de los dirigentes m4s alla del sindicato,
como se expresa en esta cita: “Yo creo que el dirigente sindical, el nuevo y que
también lo estamos haciendo, trabajando es que ya se estdn tirando a concejales,
alcaldes y necesitamos insertar a nuestros dirigentes en esos 4mbitos”.

No obstante la participacién en partidos politicos también es cuestionada, como
se observd para el caso del nivel central, ser dirigente-militante es objeto de
sospechas por los trabajadores, considerando el conflicto de intereses al cual
puede estar sometido dentro del sindicato. El dirigente en este sentido debe estar
vinculado sélo a los objetivos de los trabajadores, manifestando su autonomia
con respecto a orientaciones de tipo partidista.

Por otro lado, la legitimidad del sindicalismo también es un elemento observado
por los dirigentes como constitutivo del marco de accién en la sociedad en
general. En este sentido, es claro para los entrevistados que la opinién publica se
constituye como un actor relevante dentro de los conflictos laborales y por esto
es necesario reconstituir el prestigio de los dirigentes sindicales y de la actividad
sindical en general; considerando el poder de los medios de comunicacién en
cuanto a la significacién o representacién social de los conflictos laborales.

Las bases de la organizacién son en gran medida parte del diagndstico que ha sido
expuesto por los dirigentes acerca del panorama laboral y sindical en general.
Los trabajadores son representados como sujetos pasivos e individualistas
en sus relaciones laborales, por esto la constitucién en agentes participativos
e informados de sus propias realidades de trabajo y empleo, y su potencial de
accién es uno de los objetivos fundamentales de los dirigentes.

La experiencia de la movilizacién, como lo expresan los dirigentes del sector
minero, ha enriquecido esta cultura de la organizacién o colectivizacién de la
relacién laboral, generando solidaridades y, por lo tanto, una identidad definida
por lo colectivo en el ejercicio de sus derechos.
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Con respecto a la organizacién sindical, la principal temdtica es la construccién
de representatividad. Esta, para los entrevistados, puede estar constituida por
varias dimensiones como, por ejemplo, la que hace referencia a la cuestion de la
cercania de los dirigentes de la central con la realidad de los trabajadores. En este
tema de tanta importancia, los dirigentes considerados pretenden, idealmente,
que en el nivel central sean reproducidas las formas que tienen de relacionarse los
sindicatos bases con sus representados, cuestiéon que genera controversias entre
los dirigentes al interior de la organizacién sindical central. Este planteamiento de
los dirigentes de organizaciones de base y regionales, como los de la subcontrata,
se basa en la necesidad sentida por estos de asegurar la democracia interna y
de que la organizacién central represente, inequivocamente, los intereses de los
trabajadores, por sobre otros.

En este dmbito, la independencia es un factor fundamental que se asocia a la
relacion de los dirigentes con partidos politicos. Los dirigentes, por lo tanto,
deben mantener su autonomia respecto de organizaciones del ambito politico,
las cuales representan intereses no siempre concordantes con los del mundo de
los trabajadores vy, por sobre todo e inequivocamente, deben siempre encarnar la
problemdtica laboral, superando la sospecha de constituir al sindicato como una
plataforma de accién partidista.

Por otro lado, la construcciéon de una cultura sindical constituye el marco
fundamental, desde el cual los dirigentes proyectan un sindicalismo nuevo,
asociado a una identidad obrera y su expresién colectiva, lo que contrasta con la
imagen actual de trabajadores que desde la individualidad, definen sus relaciones
laborales. De aqui entonces la importancia que ellos le atribuyen a la educacién,
en general, y a la capacitacion sindical, en particular. Esta dltima debe jugar un
rol fundamental en la formacién de una conciencia laboral colectiva, que se
expresa en el fortalecimiento de la organizacién sindical y, a través de esta, en la
participacién de los trabajadores en la construccién de las relaciones laborales,
lo cual configuraria una identidad colectiva asociada a la reivindicacién de sus
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condiciones de trabajo y, por lo tanto, a la representacién del trabajador como
sujeto de derechos.

La apelacién a lo publico se manifiesta en la critica al rol actual del Estado y en
el desprestigio que afecta al sindicalismo en la sociedad en general, al cual se
le relaciona y define sélo desde categorias de conflicto. La construccién de un
movimiento sindical ampliado, que involucre mayor nivel de participacién, de
expansién de las temdticas planteadas y de los dmbitos de accién, proyectando
el liderazgo sindical hacia posiciones de representacién como el municipal o
regional, requiere posicionar el discurso sindical a nivel publico, considerando la
necesidad de construir desde el trabajo poder simbélico, es decir, la capacidad de
significar la realidad laboral del pafs, constituyéndose en un actor social.

En el contexto de las politicas publicas para el desarrollo y fortalecimiento de la
democracia, especial importancia debieran tener aquellas que ponen énfasis en
el desarrollo de la organizacién sindical y del actor laboral. Al respecto, parece
conveniente profundizar en el didlogo social como un mecanismo esencialmente
participativo, para la incorporacién de los trabajadores al proceso de construccién
de la sociedad.

En este sentido, creemos que el Estado debe asumir un rol més activo en la
sociedad, rescatando desde el mercado su funcién de coordinacién social y
centrarla nuevamente en las personas restituyéndoles su rol de actores sociales,
de conductores de la sociedad, de constructores de su rol y de su entorno.

Profundizar y promover una cultura del didlogo social desde el reconocimiento
mutuo de los actores, entre trabajadores y empresarios, avanzando desde una
modernidad basada en la individuacion del sujeto y en la técnica, a la modernidad
de la subjetivacion, del sujeto que es capaz de crear su propio mundo.

Reforzar las instancias de didlogo social existentes, profundizando en un caracter
de encuentro mds permanente, entre trabajadores, empresarios y Estado.
Asimismo, como mecanismo para encauzar las inquietudes y demandas de los
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actores, solucionar problemas y sobre todo, como una instancia de participacién
efectiva.

Por ultimo, parece conveniente no sélo avanzar en fortalecer las relaciones
colectivas de trabajo, sino que también profundizar en la modernizacién de
las relaciones empresario-trabajadores, es decir, desarrollar relaciones laborales
mas inclusivas y equitativas, asegurar la concurrencia de los derechos de los
trabajadores en la construccion del vinculo laboral. Sin duda que una empresa
méas amigable, mas integradora, capaz de establecer un didlogo permanente
con sus trabajadores y valorar su esfuerzo y que significa su rol en el proceso de
generacion de riqueza, logrard inevitablemente el necesario compromiso de sus
miembros con el objetivo de la competitividad, asegurando la sustentabilidad de
la compafifa.
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