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PRESENTACION

Con el objetivo de ser un real aporte al mejoramiento de las relaciones laborales entre
empresarios y trabajadores de la pequefia empresa, ponemos a su disposicion el Cuaderno
de Investigacién N° 39 “Las Condiciones para el Didlogo Social en la Pequefia Empresa: La
Perspectiva de los Actores. Un Estudio de Casos”, realizado por el Sr. Pablo Baltera, con la
colaboracién de Gabriela Morales, ambos socidlogos del Departamento de Estudios de la
Direccién del Trabajo.

Este estudio, inédito en las pequefias empresas, busca conocer si efectivamente existe didlogo
social entre trabajadores y empleadores, tal como este concepto ha sido entendido por los
expertos, y de existir algin tipo, investigar acerca de las condiciones en que se desarrollaria
dentro de estas compaiifas.

A través de este trabajo se pretende revelar mas y mejor informacién de utilidad para
los diversos actores del mundo del trabajo, con el fin de facilitar el disefio de politicas y
programas para el fomento y desarrollo de un didlogo efectivo entre sus protagonistas, con
miras a refundar las relaciones laborales, en la perspectiva de un mayor entendimiento y
colaboracién entre éstos.

Para la Direccién del Trabajo esta investigaciéon constituye una importante contribucién a
las relaciones laborales de este sector, ya que la existencia de un didlogo permanente sera
siempre un camino mas fructifero para ambas partes de la relacién laboral.

Marfa Cecilia Sdnchez
Abogada
Directora del Trabajo
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I. INTRODUCCION

El paradigma en el cual se enmarca la presente investigacion es interpretativo, centrado en las
discusiones en torno a una forma comin y frecuente de interaccion social, el didlogo social
en la pequefna empresa. Su finalidad es comprender las conductas de los trabajadores
y empresarios del estudio en relacién con esta practica interaccional, el didlogo entre los
actores en el entorno de la empresa, a partir de su discurso, comportamiento y acciones.

Las transformaciones econdmicas y sociales, derivadas de la implantacién de una economia
de mercado, han dado origen a una serie de cambios, entre estos, la reestructuracion de
las relaciones sociales en general y de las de trabajo en particular, acentuando su caracter
individual por sobre el colectivo, instalando al individuo como tal frente al mercado y, en
cuanto trabajador, en una relacién directa con la empresa.

Esta nueva relacién individual e individuada, entre trabajador y empresa tensiona las
relaciones laborales, debilitando la necesaria cohesién que debe existir entre los actores del
proceso productivo, para el buen desempefio de la empresa en el mercado. Con razén se afirma
que la productividad de los trabajadores, factor del cual depende en medida importante la
competitividad de las empresas, no es indiferente de cémo se les trata ni de cémo la empresa
significa la labor y el rol de los trabajadores’.

La forma de relacion entre empresarios y trabajadores, la capacidad que tienen para compartir
visiones y un proyecto de empresa, la voluntad de compatibilizar intereses y aspiraciones, la
capacidad de didlogo para construir -sobre la base del respeto a los derechos de cada uno- una
comunidad de intereses, un modelo inclusivo de empresa, estd sobre la base del desempefio
exitoso de la firma en el mercado y, por lo tanto, de su sustentabilidad en el tiempo.

! Chacaltana, Juan. Dimensiones de la Productividad del Trabajo en las empresas de América Latina. Un
estudio corporativo de Argentina, México, Panama y Perti. OIT, 2005.
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PABLO BALTERA SANTANDER

El didlogo social en la empresa se va conformando, entonces, como el camino para construir
el consenso y la necesaria cohesién de los actores en torno a un proyecto comin de empresa.
Visto asi, el concepto de didlogo social involucra las condiciones y los niveles en los cuales es
posible y necesaria tal interaccion entre los distintos actores, en el dmbito de la organizacion.

El mundo de la empresa hoy no es sélo un entorno puramente légico sino que es
también un mundo emocional, en cuyo contexto las habilidades relacionales cobran una
importancia crucial, ya que un nuevo paradigma debe ser asumido por las empresas para no
ser desplazadas por la competencia. Privilegiar modos de organizacién y estilos de gestién
inclusivos; propiciar el entendimiento y la cooperacién entre la organizacién y sus miembros,
y también entre ellos. El desarrollar relaciones de confianza entre trabajadores y empresarios
propiciaria la existencia de didlogo permanente entre los actores del proceso productivo.

De aqui que parece conveniente despejar las incégnitas que aparecen: existe o no el didlogo
social en las pequefias empresas, qué es lo que los actores entienden por éste, cudles son sus
caracteristicas esenciales y cudles las condiciones de funcionamiento que los actores visionan
y significan.

En el entendido que el problema de estudio no ha sido tratado en Chile en el contexto de la
pequefa empresa en particular, se ha disefiado un estudio de casos, de caracter cualitativo
y de profundidad exploratoria, en virtud de la capacidad de este tipo de investigaciones
para determinar tendencias e identificar relaciones potenciales entre variables. Este hecho
constituye el primer paso para adentrarse en esta temdtica y conocer, tanto desde las visiones
y representaciones simbdlicas de los actores como desde su subjetividad, la forma, dindmica
y contenidos que asume la comunicacion y el didlogo entre los actores de este segmento
empresarial.

En este sentido, esta investigaciéon constituye un aporte de la Direccién del Trabajo, toda
vez que pone a disposicién de los actores publicos y privados, mayor y mejor informaciéon
respecto de un area de las relaciones laborales en las pequefias empresas que ain no es
suficientemente conocida. Con ello se busca facilitar el disefio de politicas y programas para
el fomento y desarrollo de un didlogo efectivo entre los actores de este segmento empresarial,
en vista a refundar las relaciones laborales, en la perspectiva de un mayor entendimiento y
colaboracién entre éstos.
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LAS CONDICIONES PARA EL DIALOGO SOCIAL EN LA PEQUENA EMPRESA: LA PERSPECTIVA DE LOS ACTORES

1. Concepto de Dialogo Social

El concepto de didlogo social, al igual que el de trabajo decente entre otros, es ain un
concepto en construccion, por lo que se suele encontrar distintas definiciones y usos de este
término. No obstante, la definicién que utilizaremos en esta investigacién sera la que nos
entrega la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT).

Segtin este organismo, el didlogo social comprende todo tipo de negociaciones y consultas,
incluyendo el simple intercambio de informacién entre las partes, los gobiernos, los
empleadores y los trabajadores, acerca de temas o cuestiones de interés comun respecto de
las politicas econdmicas y sociales.

Esta definiciéon ha sido precisada por la propia OIT incorpordndole algunas precisiones o
requisitos. En primer lugar, todo didlogo social requiere de reglas del juego que canalicen
las demandas y definan el desempefio de los actores. En segundo lugar, el didlogo supone
actores solidamente conformados y con capacidad para interactuar, en tercer lugar, la
necesaria comprensién del interlocutor, en cuarto lugar, el didlogo requiere de actores
reconocidos y con capacidad de liderazgo y, por tiltimo, la existencia de temas o agenda a
negociar.

Los actores reconocidos en tal relacién de didlogo social son principalmente trabajadores
y empresarios. Para los primeros, es fundamental la organizacién representativa de sus
intereses, desde el nivel mds basico de la empresa hasta aquellas instancias que involucren
un nivel mas amplio de didlogo®.

En la dindmica de precisar ain mds esta definicion, Junko Ishikawa®, experto de la OIT,
postula que el didlogo social tiene una intensidad variable segtin el cardcter que asume, y
distingue tres etapas o niveles. El intercambio de informacion, seria el nivel basico o de
menor intensidad del didlogo, pues se caracteriza por la ausencia de discusion real y de accién
en torno a los tépicos de interés planteados por los actores, no obstante, el intercambio de
informacién constituye una etapa necesaria e indispensable en el proceso de construccién
del didlogo social.

En Anne Caoline Posthuma, coordinadora. Didlogo social, formacién profesional e institucionalidad.
Cinterfor — OIT, Montevideo, 2002.

Ishikawa, Junko. Aspectos claves del didlogo social nacional. Un documento de referencia sobre el didlogo
social. OIT, Ginebra, 2004.
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PABLO BALTERA SANTANDER

Un segundo nivel del didlogo social, con una mayor estructuracion que la etapa de
intercambio de informacién, serfa la consulta. Esta etapa, que exige un mayor nivel de
compromiso de los actores involucrados en el proceso de didlogo social, lo que supone
obligarse en un procedimiento de biisqueda de acuerdos sobre las cuestiones planteadas.
En este momento, los actores no se encuentran revestidos de poder o facultados para tomar
decisiones.

Un tercer nivel del didlogo social, el mas alto, se representa por la negociacion. Aqui,
distinguimos a la negociacién colectiva como una de las modalidades caracteristicas del
dialogo social, que consiste en tratativas entre empleadores y trabajadores, en torno a las
condiciones de trabajo y salarios.

Por altimo, cabe sefialar que todo proceso de didlogo social, especialmente en esta dltima
etapa, descansa en el reconocimiento mutuo de la legitimidad que les asiste a los actores para
participar en un proceso de esta naturaleza.

Otros autores como Jelle Visser*, sefialan que el didlogo social y la negociacién no son
lo mismo. El didlogo social serfa una etapa anterior, previa a la negociacién en la cual se
define un marco de referencia comun, que apunta a definir o esclarecer los problemas y
sus soluciones alternativas. En este sentido, el didlogo social serfa una instancia de caracter
comprensiva, previa a la negociacion.

El didlogo social -segtin el autor de esta investigaciéon- puede desarrollarse a nivel
organizacional, de empresas, organizaciones de la sociedad civil de diversa naturaleza y
origen. También a nivel macro social, gubernamental administrativo y politico. En todos
estos ambitos los gobiernos actlian como promotores y facilitadores del didlogo social,
cooperando con los actores sociales, garantizando la viabilidad y el funcionamiento eficiente
de los instrumentos creados para promover el didlogo social a nivel nacional.

*  Visser, ]. La representacion de los trabajadores en los centros de trabajo en Europa Occidental: Estructura,
escala, alcance y estrategia. En Revista de Sociologfa del Trabajo N° 14, 1992.
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LAS CONDICIONES PARA EL DIALOGO SOCIAL EN LA PEQUENA EMPRESA: LA PERSPECTIVA DE LOS ACTORES

2. Tipos de dialogo social

Siguiendo a Junko Ishikawa, los tipos de didlogo social tienen que ver con dos aspectos: la
representacién o quiénes son los interlocutores y los temas o problemas que son cuestién

del didlogo.

Desde el punto de vista de las tematicas y los participantes, el didlogo social en materia de
relaciones laborales, puede ser restringido, amplio o extendido.

a. Dialogo social restringido

Se caracteriza por lo circunscrito de los participantes y de los temas a discutir, los cuales se
refieren exclusivamente a las llamadas cuestiones laborales. Esta forma de didlogo asume la
modalidad de consulta o de negociacién colectiva.

b. Dialogo social amplio

En esta modalidad son los representantes de los trabajadores y empresarios directamente
interesados, los beneficiarios de los acuerdos, que dialogan en el contexto de los temas
econdmicos y sociales de caracter general. También lo hacen sobre cuestiones que interesan
o afectan a los que no estdn representados en este proceso o instancia de didlogo.

c. Dialogo social extendido

Es una modalidad tripartita de didlogo que incorpora a otros grupos interesados en el debate
de cuestiones econdmicas y sociales.

3. Tematicas del dialogo social

Entre las tematicas susceptibles de someterse a un proceso de didlogo social, se mencionan
aquellas cuestiones de politica social y econdémica de caracter general y los temas vinculados
al trabajo y las relaciones laborales, tales como: la fijacién de los salarios, el salario minimo,
por ejemplo; la legislacion laboral; las condiciones del mercado laboral; la resolucién de
conflictos laborales, y la seguridad y salud en el trabajo.

I13



PABLO BALTERA SANTANDER

4. Condiciones para el dialogo social

Se hace necesario distinguir entre el ejercicio del didlogo social y la efectividad de éste. Segtin
la OIT, las condiciones que hacen posible la realizacién de un didlogo social son las siguientes:

la existencia de organizaciones de trabajadores y de empleadores sélidas e independientes,

ambas con capacidad técnica y acceso a la informacién; la voluntad politica y el compromiso
en el proceso de todas las partes interesadas; el respeto de la libertad sindical y la negociacién
colectiva; y un apoyo institucional adecuado.

Si bien Ishikawa define una serie de asuntos como condiciones basicas para el didlogo social,

indistintamente, parece mas acertado, para los fines de este estudio, distinguir entre las que

hacen posible y las que hacen mas efectivo el didlogo. Aqui debemos mencionar:

14—.

Legitimidad de los actores, es decir, reconocerse entre ellos y también por sus
representados como sus legitimos representantes;

Transparencia, la informacién, los procesos e instancias de discusion, el proceso de
toma de decisiones y las decisiones, y los participantes del didlogo, deben ser ptblicos,
claros y precisos.

Inclusividad, el didlogo debe incorporar a todos aquellos grupos de interés, directamente
vinculados a los asuntos a discutir. También a aquellos que se encuentran en la periferia
de las organizaciones de empresarios y trabajadores participantes.

Representatividad, respaldo de las organizaciones y grupos de interés representados,
al proceso de didlogo, a las decisiones y a los acuerdos alcanzados, asegurando la
sustentabilidad de ellos en el tiempo.

Unidad, la organizacién unificada de las distintas representaciones, de trabajadores y
empresarios.

Confianza, lealtad y compromiso, la confianza en el proceso de didlogo y la lealtad y
compromiso asociado, permitird acordar que tipo de empresa, de relaciones laborales y
de sociedad quieren tener los participantes en el dialogo.
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- Capacidad técnica de los actores, acceso a la informacién y a la formacién para
fortalecer la capacidad técnica de los actores, para negociar en igualdad de condiciones,
gestionar conflictos y mejorar sus habilidades de comunicacién.

- Por ultimo, legitimidad social del didlogo, el éxito del didlogo social se vincula
necesariamente con la aceptacion social del mismo como un instrumento valido para
lograr el consenso.

En sintesis, entendemos aqui el dialogo social en la empresa, en los términos definidos
por la OIT y desarrollado por los autores citados, como una participacién amplia y
estructurada de los actores en la organizacion, es decir, con un sistema de reglas del
juego aceptadas por las partes, que canalice las demandas y defina las formas de accion
de los actores; actores con capacidad para comunicarse e interactuar con otros agentes;
con capacidad de liderazgo y conduccién de sus representados en orden a los acuerdos
logrados; legitimados por sus bases, con capacidad de comprenderse mutuamente,
con un contexto cognitivo compartido y con una agenda que negociar y no imponer.

De este modo, el sentido del didlogo social es el acuerdo, el consenso, el entendimiento
entre los actores y no la imposicién de unos sobre otros.
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1. MARCO TEORICO

1. La accion comunicativa y el didlogo social

Para establecer el didlogo social se hace necesario que los agentes se reconozcan mutuamente
como un otro valido, en cuanto actor social, desde la posicién que le otorga a los agentes
la representacién de un colectivo, el cual se constituye en la fuente de legitimidad de los
actores asignando los criterios para el reconocimiento mutuo de las partes. Desde aqui es
donde se construye el orden social y se hard posible el entendimiento. La base de éste serd la
argumentacién, en funcién de principios socialmente valorados, como la libertad, la igualdad
y la proteccién social. Esto es, lo que en definitiva llamamos la razén comunicativa.

Desde la teorfa de Max Weber?, el didlogo social sélo tendria sentido en el objetivo buscado,
es decir, el logro de acuerdos entre actores con intereses distintos. La organizacién y
estructuracion del dialogo social asegurard la eficacia del mismo o eficacia de la accién. No
obstante, esto tltimo, segtin Jurgen Habermas® carece del proceso discursivo que asegure el
desarrollo, entre los actores, de una voluntad comun.

Para que exista didlogo social, es decir, accién comunicativa orientada al entendimiento, es
necesario que cada una de las partes sea lo suficientemente auténoma para poder exponer
sus ideas y motivaciones sin la intencién de imponerlas, sino que orientar la accién en orden
a que el acuerdo sea un logro conjunto. Es fundamental, para ello, asegurar el ejercicio de
la libertad de los actores, cuestién que -en este caso-corresponde al Derecho Laboral en su
ambito colectivo, ya que el didlogo social se ejercita en el entorno de la empresa.

5 Weber, Max. Economia y Sociedad. Editorial Fondo de Cultura Econémica. Espafia, 1993.
¢ Habermas, Jiirgen. Teorfa de la accién comunicativa. Editorial Taurus. Espafia, 1998.
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Lo central en la accién comunicativa es que los sujetos tomen una postura basados en
razones. En lo que se refiere al didlogo social, cualquier interaccién de este tipo debe estar
orientada a la constitucion o formulacién de un mutuo acuerdo de los respectivos marcos
regulatorios de la relacion laboral.

Sin duda, es posible la coordinacién de la accién sobre la base de otros medios, como son
el poder y el dinero, como “medios de comunicacién simbdlicamente generalizados”. La
distinciéon para Habermas entre éstos y la accién comunicativa, es que no requieren del
entendimiento intersubjetivo logrado a través del lenguaje. Las propiedades de induccién
y de intimidacién que presentan el dinero y el poder respectivamente, si bien pueden
orientar la accién de los sujetos, no crean la integracién social, cuestion que si lo permite, la
comunicacién hacia el entendimiento.

En el debate que se genere en el didlogo social en el plano del mundo objetivo, es decir,
en el contexto de la empresa, los agentes deberan constatar y compartir una visiéon de las
condiciones laborales sobre la que se sustentan las empresas. Esto tiene relacion con lo que
se ha definido como “la calidad de vida en el trabajo”, es decir las condiciones laborales,
de trabajo y empleo, y cémo estas definen un estdndar de vida para los trabajadores y sus
familias.

En cuanto al mundo social, la referencia debe estar centrada en los principios que definen la
consideracion de los sujetos y sus planteamientos, ello con el fin de establecer una relacién
estimada como legitima. El didlogo social en la empresa debe sustentarse siempre en los
derechos y responsabilidades de las partes, los que siendo expresion de lo social pueden estar
regulados juridicamente, considerando también que el logro de un acuerdo en este caso
puede involucrar un objetivo de reforma en este marco.

Por altimo, en el plano del mundo subjetivo los agentes deben demostrar la voluntad real
de obtener un acuerdo. Para esto es necesario que quienes intervienen en el didlogo, lo
hagan abiertamente y con la conviccién de la necesidad de lograr un entendimiento, como
condicién de funcionamiento. Los sujetos demostrardn que conocen los temas tratados
desde la propia vivencia, tanto de un modelo productivo como de determinadas condiciones
de vida definidas desde lo laboral, y de un orden social en cuanto al respeto de derechos
laborales.
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Si bien, en el marco del didlogo social cada uno de estos planos estard referido a una
desigualdad de posiciones sociales y econdmicas sobre las que justamente se pretende un
acuerdo, este no serd posible sin el logro de un equilibrio efectivo entre las partes, lo cual
serfa el objetivo del Derecho Laboral. No obstante esto, la motivacién al entendimiento
debera estar fundada también, en la conviccidon de la necesidad de la construccion de la
integracién social, a partir del consenso.

Esto puede ser entendido como un principio de modernizacion de las relaciones laborales,
la vinculacién de los sujetos que intervienen desde desiguales posiciones, en referencia
a distintas vivencias y en cierta medida a distintos mundos objetivos y que al margen del
seguimiento de objetivos e intereses individuales, de grupos o colectivos, logran un consenso.

La posibilidad de analizar la accién social no sélo en referencia a criterios de eficiencia, como
lo plantea Weber, sino sobre la base de criterios relativos a la racionalidad que la accién
comunicativa involucra, sefiala la forma de entenderla como constitutiva de la integracién
social. En el caso del didlogo social, es posible reconocer que esta forma de vincular distintos
actores sociales, corresponde a lo que Habermas llama un saber practico-moral, en cuanto
involucra la referencia a normas que permiten el reconocimiento de determinados roles
sociales y la definicién de derechos, garantias y responsabilidades, las que deben ser cumplidas
para la mantencién del orden social, sobre el supuesto de que esto solo es posible en base a
la conduccién del conflicto, desde el entendimiento y el consenso.

Si a través del didlogo social, definido por Habermas como “expresién de interaccion
comunicativa”, es posible llegar a un entendimiento y definicién de marcos normativos
que hagan posible la accién conjunta de los actores, se estard construyendo la integracién
social desde el saber practico y moral, segtin el autor. Y desde aqui, es posible pensar en el
surgimiento de nuevos marcos normativos para el trabajo, que ademads de su reconocimiento
y legitimidad intersubjetiva -es decir, de todas las partes involucradas-, sean establecidos
juridicamente.
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Ill. MARCO METODOLOGICO

La pequefia empresa tiene entre sus caracteristicas principales, ademas de representar uno
de los segmentos mas numerosos de establecimientos (132.426), el de ser intensiva en mano
de obra, a tal punto que concentra el 20.3% del empleo privado total del pais, que implica un
total de 3.967.378 trabajadores’.

La mano de obra, es decir los trabajadores, se constituye en el factor mds importante al
momento de enfrentar el tema de la competitividad de estas empresas. Su capacitacién,
formacién, compromiso con la empresa y sus proyectos estd en el centro del problema.
En este contexto, las comunicaciones -de qué se conversa y como se entienden los actores
laborales- y el didlogo entre empresarios y trabajadores juegan un rol central en la gestién
de los recursos humanos. Ello en la perspectiva de una mayor integracién y compromiso de
los trabajadores con el buen desempefio de la empresa en los mercados y su sustentabilidad
en el tiempo.

1. Problema de investigacion

Indagar acerca del estado del didlogo social en las pequefias empresas, desde las construcciones
significativas de los actores -empresarios y trabajadores-sobre sus objetivos y las condiciones
y requisitos para su instalacién y funcionamiento.

7 Ministerio de Planificacién (Mideplan). Encuesta Casen. 2009.



PABLO BALTERA SANTANDER

2. Objetivos

2.1 Objetivo general

El objetivo general del estudio es conocer el estado del didlogo social en las pequefias
empresas, en el contexto de su potencialidad como instrumento de cohesién, entre los
actores del proceso productivo.

2.2 Objetivos especificos

* Determinar las distintas formas, institucionalizadas o informales que el didlogo social
asume en las pequefas empresas.

* Precisar las construcciones significativas, de empresarios y trabajadores, acerca de las
condiciones y requisitos para la instalacién y funcionamiento del didlogo social en la
empresa.

* Determinar el modo en que trabajadores y empresarios significan el didlogo social en
relacién con la cohesién interna y el desarrollo de un modelo de empresa mas inclusiva y
mds competitiva.

3. Hipdtesis

Los actores de la relacion laboral en la pequefia empresa, trabajadores y empresarios, en
el contexto de un ejercicio comunicativo cotidiano y de tipo directo, sin normas objetivas
que intermedien en este acto, definen simbdlicamente como didlogo social, toda practica
comunicativa que se realiza al interior de las empresas.

Para los actores del proceso productivo en la pequefia empresa, trabajadores y empresarios,
todo acto verbalizado de comunicacién es entendido como una practica comunicativa que
retne las condiciones de un didlogo social o constituye una reproduccién del concepto de
dialogo social.

4. Criterios de seleccion de empresas

Las empresas del estudio se seleccionaron a partir de los siguientes criterios:
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e Empresas registradas en la base de datos del Sistema de Relaciones Laborales (Sirela) de
la Direccién del Trabajo y en las cuales los trabajadores estan organizados sindicalmente.

e Tamafio de Empresa. Se seleccionaron sélo pequefias empresas, definido su tamafio por
el namero de trabajadores, es decir, que cuentan con un plantel laboral entre 10 y 49
trabajadores.

e Localizacién geografica. Las empresas se encuentran todas emplazadas en la Regién
Metropolitana.

5. Plan metodolégico. Técnicas e instrumentos de investigacion

El plan metodoldgico corresponde a técnicas de investigacion de tipo cualitativas, que
permiten centrarnos en la perspectiva de los actores, trabajadores y empresarios respecto del
didlogo social, su definicidn, sus objetivos, sus condiciones y requisitos para su instalacion y
funcionamiento, y su significacién.

La técnica de recoleccién de datos y analisis de los mismos que se utilizé es la entrevista
(instrumento de tipo semiestructurado). A través de ella es posible recoger informacién sobre
acontecimientos desde las propias vivencias y visiones de los actores, ya que se desarrolla
seglin los énfasis y orientaciones que le imprimen a la entrevista en el momento que se
realiza.

Desde la tendencia que manifiestan los actores, es posible entonces conducir la entrevista
de acuerdo con los temas e informacién que son de interés para el investigador. Este tipo de
instrumento, tiene la particularidad de aportar la profundidad, el detalle y la perspectiva de
los entrevistados, permitiendo la interpretacién de los significados de sus acciones, lo que
resulta fundamental en una investigacion de cardcter exploratorio y de dimensién cualitativa.

El tratamiento de la informacién recopilada se efectud desde la transcripcidn y sistematizacion
de los datos compilados en las entrevistas. La informacién recogida serd sistematizada y
ordenada a partir de las categorias observadas en el discurso de los actores, seglin dimensiones
del estudio, tales como: didlogo social; visién del didlogo desde los actores; objetivos y
condiciones; significacién del rol de los trabajadores desde los actores; la participacion; visién
de las comunicaciones en la empresa; los contenidos de los ejercicios comunicativos; las
relaciones laborales; la negociacién colectiva, y la capacitacion.
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El ntimero preliminar de empresas seleccionadas era de 112. Considerando el factor tiempo
y las dificultades de desplazamiento propias de una zona muy extensa como es la Regién
Metropolitana, se efectué una segunda seleccion de empresas a partir de los siguientes
criterios o variables: actividad econémica manufacturera y localizacién geogréfica: Provincia
de Santiago. La conjuncién de ambas variantes dieron como resultado una cantidad de
34 empresas, de las cuales se entrevisté definitivamente -por el principio de saturacién- a
empresarios y dirigentes sindicales de un total de 20 pequefias empresas manufactureras, con
trabajadores organizados sindicalmente y ubicadas en la Provincia de Santiago.

La unidad de informacion estd constituida por los dirigentes sindicales y empresarios de las
pequenas empresas seleccionadas y emplazadas en la Regiéon Metropolitana.

Por su parte, hablamos de unidad de analisis para referirnos a todas aquellas pequefias
empresas seleccionadas para el estudio, a saber, unidades productivas, emplazadas en
la Regién Metropolitana de la Provincia de Santiago, dedicadas a la manufactura y con
trabajadores organizados sindicalmente.

Se hace presente que también se consideraron en este estudio otras fuentes de informacién,
a modo referencial cuantitativo, tales como: Encuesta Laboral 2008 (Encla) y Encuesta de
Caracterizacién Social y Empleo 2009 (Casen).

El cardcter del estudio es exploratorio, lo que metodolégicamente se explica y sustenta en el
hecho que el problema a analizar no ha sido abordado en el contexto de la pequefia empresa,
como tampoco desde las visiones de los actores del proceso productivo -trabajadores y
empresarios- y desde la significacién que éstos le asignan al didlogo social.

6. Las empresas del estudio

Por tratarse de un estudio de casos, visto desde su amplitud, el universo real de la investigacion
corresponde a todas las pequefias empresas seleccionadas, circunscribiéndose éste y el
analisis de la informacién a un total de 20 pequefias empresas, elegidas con los criterios ya
sefialados, a partir de la base de datos de la Direccién del Trabajo (Sirela).
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Cuadro 1
Tasa de sindicalizacion de las empresas del estudio

Empresa N° Trabajadores Sindicalizados Tasa de Sindicalizacion
A Plasticos 43 36 83,7%
B Bebidas 42 39 92,9%
C Metalurgia 18 10 55,6%
D Muebles 47 45 95,7%
E Licores 38 21 55,3%
F Metalurgia 32 15 46,9%
G Metalurgia 45 31 68,9%
H Alimentos 28 17 60,7%
| Textil 33 21 63,6%
J Manufacturas de papel 45 31 68,9%
K Hilanderia 35 29 82,9%
L Manuacturera de 20 16 53,3%
] Vestuario 50 25 50,0%
N Frazadas 27 19 70,4%
N Productos quimicos 35 19 54,3%
0 Productos de aseo 16 " 68,8%
P Productos Quimicos 4 17 40,5%
Q Plésticos 30 25 83,3%
R Metalmecanica 26 22 84,6%
s [iskieels 0 L

Elaboracién: Direccién del Trabajo, Departamento de Estudios a partir de datos del sistema de Relaciones
Laborales.
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Las empresas del estudio, desarrollan sus actividades productivas y comerciales en los rubros
del plastico, licores, muebles, fundicién, alimentos, hilanderfa, tintas, y quimicos. Ademads,
todas las empresas seleccionadas orientan su produccién hacia los mercados internos,
conformados por los distintos segmentos econdmicos y tipos de consumidores. Asimismo,
en la actualidad, no informan tener relaciones comerciales con demandantes y mercados
externos. Aunque algunas de ellas reconocen haber incursionado comercialmente en el
exterior, s6lo en forma esporddica, tal como la generalidad de las pequefias empresas del pafs.

La totalidad informa una larga existencia como empresa, bordeando los 50 afios vy,
consecuentemente, un plantel de empleados mayoritariamente antiguos, segtin ellos sefialan.

Algunas de estas empresas, a pesar de llevar largos afios en el rubro, experimentan las
dificultades de insercién y permanencia en los mercados propias de las pequefias empresas.
Los vaivenes del mercado y los cambios de las politicas publicas, a menudo constituyen el
factor que gatilla las crisis de estabilidad y sustentabilidad que presentan estas empresas,
impactando la organizacién, las condiciones de trabajo y el trato a los trabajadores. Todos
estos factores desestabilizan y deterioran el clima laboral, las relaciones de confianza entre
empresarios y trabajadores, y las comunicaciones internas entre los actores de la organizacion.

El promedio de trabajadores en las empresas seleccionadas es de 35, siendo el niimero
mas alto 50 y el mas bajo 16. La tasa de sindicalizacién en las empresas del estudio es
del 66.2%. Solo en tres de ellas la tasa de sindicalizacién es inferior al 50%, pero no
menor del 40%.

Al respecto, y aunque no constituye el objeto de este estudio, no es posible determinar, a partir
de los datos empiricos disponibles, cudl es el impacto de la sindicalizacién en el didlogo social
en estas empresas. En otras palabras, no es posible asegurar que tasas altas de sindicalizacion
favorecerfan el dialogo social, al interior de las pequefias empresas o a la inversa.



IV. BREVE CARACTERIZACION DE LA
PEQUENA EMPRESA

Atendido que este estudio se sittia en la pequefia empresa, es necesario referirnos brevemente,
a fin de contextualizar el tema, a las caracteristicas principales que presentan las unidades
empresariales de este tamafio, como también a aquello que distingue a este segmento de otros
como la mediana y la gran empresa. Estas particularidades, de alguna manera, condicionan
tanto su competitividad como su sustentabilidad en el mediano y largo plazo, sus condiciones
de trabajo y, por cierto, sus relaciones laborales.

La pequefia empresa es un segmento empresarial diverso, de gran dispersion territorial y
sectorial, que se ha ido conformando a partir de la libre y espontdnea iniciativa de cientos
de emprendedores que deciden iniciar actividades productivas y comerciales insertindose
en distintos sectores de actividad econémica y emplazandose en todas las regiones del pafs.
Esto da al tejido de las pequefias empresas un marcado caricter heterogéneo e inorganico
que, por cierto, ha impactado desfavorablemente su desarrollo, al potenciar los problemas
que les son propios o consustanciales a su tamafio. En efecto, estas empresas tienen en la
asociatividad, una forma eficaz de superar, por una parte, sus dificultades con el mercado
-acceso y permanencia- y, por la otra, solucionar sus problemas financieros.

Una de las principales caracteristicas de estas empresas, es que son intensivas en mano de
obra. Esto, que para algunos analistas, es la expresién de una irracionalidad productiva,
puede convertirse en una de sus potencialidades. En efecto, el uso de escasa y simplificada
tecnologia y una organizacién administrativa también nada de compleja, a la hora de
adecuarse a los cambios del mercado o de enfrentar los periodos de crisis, les aseguraria una
rdpida adaptacién a las nuevas circunstancias. Desde este punto de vista, las crisis podrian
ser menos traumaticas para una pequefia empresa que para una gran empresa, cuya pesada
estructura le impide adecuarse con rapidez a los cambios y debe enfrentar el perfodo critico
por medio del despido de personal.
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Para las pequefias empresas, una eficaz forma de enfrentar el impacto de las crisis asociadas
a los cambios del mercado y de las politicas ptblicas, no sélo tiene que ver con su simple
y, por lo tanto, flexible estructura administrativa y productiva, sino que principalmente, con
una fuerte cohesidn interna entre trabajadores y empresarios, forjada desde el didlogo social,
desde un sistema interaccional estructurado, para el logro del consenso y los acuerdos entre
los miembros de la organizacion, en orden a mantener la sustentabilidad del negocio.

1. Clasificacion de las empresas por tamano

Parece conveniente y necesario distinguir entre los distintos tamafios de empresa, dada
que esta caracteristica condiciona el acceso a la tecnologfa, a la mano de obra calificada, a
materias primas de calidad y con precios competitivos, a niveles de productividad y calidad
que aseguren la sustentabilidad en el tiempo del negocio, a los mercados competitivos y,
desde luego, a relaciones laborales modernas que desde el didlogo y la inclusividad aseguren
el compromiso de los actores con el proyecto empresarial.

Para la clasificacion de las empresas por tamafio se han utilizado tradicionalmente diferentes
criterios o factores, entre ellos, y quizds el mas empleado ha sido, el ndmero de trabajadores.
No obstante, se han construido otras clasificaciones a partir de variables tales como: el monto
de las inversiones en activos fijos, el valor de las ventas anuales, o una combinacién de ambas.

Tanto en Chile como en Latinoamérica, los criterios a los cuales se recurre con mayor
frecuencia para clasificar las empresas por tamafo, son el nimero de trabajadores y el valor
de las ventas anuales.

Cualquiera sea el criterio empleado para clasificar, se distinguen cuatro tamafios de empresa:
micro, pequefia, mediana y gran empresa. Desde el punto de vista del ntimero de trabajadores,
microempresa es la que tiene entre 1y 9, pequefia entre 10 y 49, mediana entre 50 y 199,
y gran empresa 200 y mds. Por su parte, desde el criterio de las ventas netas anuales una
microempresa tiene desde UF 0.1 y UF 2.400, la pequefia empresa desde UF 2.401 a UF
25.000, la mediana empresa desde UF 25.001 a UF 100.000, mientras la gran empresa desde
UF 100.001 y mas®.

8 Segtn datos entregados por Sercotec — OIT, 2009.
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El tamafio de empresas por ndmero de trabajadores es un criterio que ha ido perdiendo
importancia y su real utilidad como clasificatorio del tamafio de las empresas, se encuentra
hoy en discusién, frente a otros como el del volumen de los negocios.

Por tltimo, los cambios en el empleo y los nuevos sistemas de contratacién asociados, que se
han instalado en el mundo del trabajo, como la subcontratacién y el suministro, incorporan
una dificultad mas para la utilizacion de este clasificador, ya que no es posible determinar con
precisién el plantel real de trabajadores de la empresa.

Utilizar el clasificador “valor de las ventas netas anuales”, nos permite conocer directamente
el tamafio real de la empresa, puesto que estamos utilizando un clasificador econémico y no
fisico, como es el namero de trabajadores. Este habla del volumen de los negocios y del nivel
de actividad econémica de la empresa, vale decir, de su posicionamiento en el mercado, de su
participacion real en este y, por lo tanto, de su sustentabilidad en el tiempo.

Sin embargo, por las dificultades objetivas que atin existen, para acceder a la informacién
del valor de las ventas en las empresas, se continta utilizando el clasificador ntmero de
trabajadores, para determinar el tamafio de la firma.

2. Distribucion de las empresas por tamafio

Las empresas formales en el pais, es decir, aquellas que cuentan con patente municipal e
iniciacién de actividades ante el Servicio de Impuestos Internos, constituyen un universo
de mds de setecientas mil firmas, las cuales se distribuyen por tamafio segiin el nlimero
de trabajadores, en cuatro segmentos que concentran una disimil cantidad de compafifas:
microempresas, pequefias, medianas y grandes empresas.

Las microempresas son el segmento mds numeroso, ya que representan la mayor
concentracién de firmas del pais. Las pequefias empresas aglutinan una cantidad de
compafifas que representa a poco mas del 17%, las medianas a casi el 3% de las firmas y las
grandes empresas poco mds del 1% del total.
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Cuadro 2
Distribucién de las empresas formales por tamafio

Micro E Pequena E Mediana E
1999 545.516 94.478 13.414 6.288 659.696
2000 555.759 97.548 13.862 6.528 673.697
2001 565.469 99.240 14129 6.830 685.668
2002 580.556 103.132 14.593 7.021 705.302
2003 587.565 106.463 15.078 7.373 716.479
2004 588.015 110.413 16.126 8.036 722.590
2005 581.720 116.802 17.379 8.716 724617
2006 586.464 120.863 18.056 9.402 734.785
2007 587.200 128.493 19.539 10.239 745.471
2008 588.404 132.426 20.475 10.520 751.825

Fuente: La situacién de la micro y pequefia empresa en Chile. Sercotec - OIT. Santiago, 2010.

Se puede apreciar claramente del cuadro precedente la diferencia cuantitativa existente entre
las unidades empresariales de menor tamafio y aquellas que tienen un volumen mayor,
indicdindonos con esto dénde se concentran mayoritariamente los emprendimiento en el pais
y, al mismo tiempo, el dinamismo que presenta este emprendimiento, en un periodo de tiempo
suficiente. En otras palabras este cuadro nos muestra la orientacién del emprendimiento en
cuanto a segmentos por tamafio de empresa y su dinamismo asociado.

En efecto, la manifiesta diferencia en la concentracién de empresas por tamafo, en alguna
medida se asocia a la tasa neta de creacién de empresas que caracteriza a los diferentes
segmentos. Las micro y pequefias empresas tienen, para el perfodo 1999 - 2005 una
tasa neta promedio de creacién de un 2.81% y de 2.5% respectivamente, en cambio los
segmentos de la mediana y gran empresa presentan tasas inferiores e iguales a 1.22% y
0.35% respectivamente.

En otras palabras, los segmentos empresariales de menor tamafio crecen anualmente a una
tasa mayor que los segmentos de la mediana y gran empresa. Esto significa que los nuevos
emprendimientos se concentran mayoritariamente en los segmentos de empresas de menor
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tamafio, lo que en parte se explica por los menores costos de la inversion inicial, el menor
riesgo asociado al capital invertido y por las oportunidades de mercado relacionadas con
estas inversiones. Lo anterior sin olvidar la variable transicién de empresas de un segmento
a otro, cuyos factores de explicacion atin no estan claros.

3. Movilidad y destruccion de empresas

En relacién con lo anterior, los datos de la matriz de transicidn, estin sefialando que un
porcentaje importante de medianas y grandes empresas, alrededor de un 20%, pasaron hacia
el segmento de las micro y pequefias empresas en el periodo 1999 - 2006.

No obstante, las empresas de menor tamafio presentan, comparativamente, tasas importantes
de destruccién. Es asi como las microempresas, exhiben una tasa promedio superior a la
que muestran las grandes empresas e incluso las pequefias unidades empresariales, para el
periodo 1999-2005, tal como lo demuestra el cuadro siguiente:

Cuadro 3
Tasa de destruccién de empresas por tamarfio (%)

1999 | 2000 | 2000 | 2002 | 2003 | 2004 | 2005 | Promedio
T 1172 1es | 1250 | 1285 | 1243 | 1257 | 1143 12.11
Pequeia [QRREZ 207 204 2.6 208 198 181 200
Mediana [JREY 112 116 110 095 083 0.74 106
Grande RIS 133 0.89 1.00 075 0.9 062 0.97
Total 9.98 102 107 1.0 106 107 07 105

Fuente: La situacién de la micro y pequefia empresa en Chile. Sercotec - OIT. Santiago, 2010.

Lo anterior estd sefialando a las empresas de estos estratos como las mds vulnerables,
caracteristica asociada a sus problemas de productividad, calidad y oportunidad, que les
impide alcanzar los niveles de competitividad necesarios para acceder y mantenerse en el
mercado. Su débil e inestable insercion, hace incierta su sustentabilidad como negocio, tanto
en el mediano como en el largo plazo.
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El alto nivel de riesgo, conspira en contra de los proyectos de desarrollo de las empresas, al
momento de postular o demandar el financiamiento necesario al mercado financiero. Solo el
16.6% de las microempresas y el 34.6% de las pequefias empresas, ha obtenido un crédito
en alguna institucion financiera en los iltimos tres afios, segin la Encuesta Longitudinal de
Empresas del Ministerio de Economia (ELE)’. EL 56% de las mismas financian sus inversiones
con fondos propios, lo cual puede estar dificultando el desarrollo de la competitividad de este
segmento empresarial.

4. Las empresas y su participacion en las ventas

La participacién de las empresas de menor tamafio en las ventas, nos da una clara medida
de su posicién de mercado, como de su fortaleza o debilidad y consecuentemente de su
sustentabilidad como negocio en el mediano y largo plazo. En otras palabras, las tasas de
mortalidad de las empresas de menor tamafio, a las cuales ya nos referimos, se asocian
indudablemente al factor ventas, expresion de su nivel de insercién en el mercado y, por lo
tanto, de su fortaleza o debilidad como empresa, de su vulnerabilidad o sustentabilidad como
negocio en el tiempo.

®  Encuesta Longitudinal de Empresas. Observatorio de Empresas. Ministerio de Economia. Chile, 2008.
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Cuadro 4
Ventas anuales promedio por tamafo de empresa (millones de pesos del afio 2008)

Micro E Peq E M+P Med E Gran E Total

1999 9.2 147.7 29.6 980.6 16.378.6 204.8
2000 9.3 1473 29.9 978.7 18.118.0 224.7
2001 9.2 1485 300 986.6 18.192.8 2306
2002 93 147.6 302 986.4 18.969.7 2385
2003 9.4 148.2 307 995.7 20.021.4 256.7
2004 9.6 148.1 315 997.3 20.798.2 284.0
2005 9.9 147.9 329 995.9 21.264.2 3114
2006 9.9 149.2 337 994.7 24.999.2 376.8
2007 10.1 148.6 349 983.7 22.406.1 367.1
2008 10.2 149.3 357 982.9 27.220.3 4419
(o/ozc"rgg{fn“igim) 30 09 85 13 28.0 9
(%iggg/;?::tu) 10.7 1.1 20.6 0.2 66.2 1158

Fuente: La situacién de la micro y pequefia empresa en Chile. Sercotec - OIT. Santiago, 2010.

El nivel de ventas y su trayectoria en el periodo, no hacen mds que confirmar la precaria
situacion economica y, en consecuencia, su gran vulnerabilidad como negocio, poniendo en
duda su sustentabilidad en el tiempo como empresa. Entre los afios 1999 y 2008 las ventas de
las micro y pequefias empresas si bien crecen, dadas las tasas de destruccion en este segmento,
no parece ser suficiente para sostener el negocio en el tiempo, sin considerar que estas empresas,
exhiben tasas muy inferiores al grupo de las grandes empresas. Un andlisis de los datos nos
sefiala, que la tasa promedio anual de crecimiento de las ventas de las empresas de menor
tamatio, fue de un 3.1% contra un 11% de las grandes empresas.

El grado de insercién de las micro y pequefias empresas en el mercado, estd ligado a sus
niveles de productividad y de calidad, los que son consecuencia de un conjunto de factores
que interacttian permanentemente en el proceso de producir bienes y servicios. Estos son: los
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trabajadores, que es su principal activo; la tecnologia, la gestion y, por supuesto, el acceso al
financiamiento. Un desempefio exitoso de las empresas de menor tamafio en los mercados,
dependera entonces de un esfuerzo serio de innovacién en estos factores.

5. Las empresas y el empleo

Las empresas de menor tamafio son las que concentran la mayor cantidad de empleos,
3.221.537. Tal como podemos apreciar en el cuadro siguiente, la pequefia empresa, aventaja
a la mediana en mds de 200.000 empleos y se ubica, porcentualmente, apenas a tres puntos
y medio por debajo de la gran empresa. No obstante, la gran capacidad de este segmento
empresarial para generar empleos, la tarea que atin estd pendiente es innovar en la gestién de
este recurso, en pos de la competitividad.

Cuadro 5
Estructura del empleo por tamario de empresa
Categoria Una 2ab 6a9 10a49 | 502199 | 200y mas No sabe Total
ocupacional persona | personas | personas | personas | personas | personas
8 0 78.237 43.069 4231 13.753 17.360 11.937 206.727
<
-]
=
E 0,0% 37,8% 20,8% 20,5% 6,7% 8,4% 5,8% 100,0%
é % 910592 | 352.046 0 0 0 0 73.440 | 1.336.078
S8
= P
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Fuente: Mideplan, Encuesta Casen 2009.
Elaboracién: Direccién del Trabajo, Divisién de Estudios.
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El desarrollo del capital humano es uno de los grandes desafios que debe enfrentar tanto la
micro como la pequefia empresa, para superar la brecha de productividad que existe entre
éstas y las medianas y grandes empresas, bdsicamente por una necesidad de sustentabilidad
del negocio en el mediano y largo plazo.

Para el desarrollo de la competitividad de las empresas micro y pequeiias, los trabajadores de
este segmento empresarial requieren de unaformacién continua, que se vincule estrechamente
a las competencias laborales requeridas. Al respecto, los datos sefialan una realidad nada de
funcional con este objetivo. En el afio 2007 sélo un 7.6% de las microempresas formales
capacitaron a sus trabajadores, mientras un 14% de las pequefias empresas también lo
hicieron.

5.1 Innovacion y competitividad

En las pequefias empresas es central la situaciéon del mercado. Conceptos como productividad
y competitividad, y también cémo alcanzar un mayor desarrollo de ellos, ocupa con razén las
preocupaciones de los empresarios.

La competencia de productos importados, especialmente de paises como China, entre otros,
los sitda en una posicién de desventaja en el mercado, al momento de competir por los
clientes “no se puede competir con los chinos, ni con los pakistanies ni con la India.
Ellos no pueden entrar pagando cero aqui y nosotros pagando alla”. Muchas de estas
empresas han visto sus nichos de mercado invadidos por estos productos que, si bien los
reconocen como de inferior calidad, son de menor precio, lo que asegura las preferencias de
los consumidores. Las posibilidades actuales de las pequefias empresas de incorporarse a los
mercados internacionales, son extremadamente reducidas. Es un hecho que sélo un ntimero
muy {nfimo de pequefias empresas logra un espacio en los mercados externos.

En este contexto, podria esperarse una actitud empresarial que se oriente a la innovacién
como estrategia para mejorar calidad y productividad y, de esta forma, mantenerse en el
mercado, sin embargo, sélo un 31% de las pequefias empresas innovan. Los mercados
modernos son cambiantes y altamente exigentes, lo cual impulsa al mundo empresarial
a ser permanentemente creativo, a tal punto, que ser empresario hoy es ser un innovador
constante.
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Conquistar mercados y permanecer en ellos implica para la empresa una permanente puesta
al dia con la calidad, la productividad, la oportunidad (el justo a tiempo). Estos son factores
que se definen desde la gestion de la empresa, de aqui entonces que las pequefias empresas,
intensivas en mano de obray de escasa o poco moderna tecnologia, para un mejor desempefio
en los mercados, requieran de un esfuerzo de innovacién en la gestién organizacional.
Nuevos estilos de gestion, mas inclusivos, con énfasis en el desarrollo del personal, en una
mayor incorporacién a la compafiia, redundan en un mayor compromiso de los empleados
de la firma con sus proyectos. En otras palabras, gestién y competitividad van estrechamente
ligadas en este tipo de empresas.

Cuadro 6
Porcentaje de empresas que realizan exportaciones directas,
segiin tamano de empresa

98% 90%

100%
80% 100% 75%
60% -
40%
20% -
0% : 2% 10% 25%

Micro Pequefia Mediana Grande

Fuente: Encuesta Longitudinal de Empresas - ELE. Chile 2006.
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Cuadro 7
Porcentaje de empresas que introdujeron innovaciones en sus firmas durante el afio 2007

170% A

100%
82% 69% 54% 39%

80%
40%

20% -
18% 33% 46% 61%

0% T T T
Micro Pequefia Mediana Grande

Fuente: Encuesta Longitudinal de Empresas - ELE, Observatorio de Empresas. Chile 2007.

La fuerza competitiva de la pequefia empresa estd principalmente en los miembros de la
organizacién, en el personal. La clave entonces de la competitividad de estas empresas, no
es tan sélo invertir en tecnologfa moderna, sino que es también capacitar a sus trabajadores,
modernizar la gestién haciéndola mds inclusiva, como sefiala un dirigente entrevistado
“habria mas compromiso de los trabajadores con la empresa y no la mirarian como
enemiga, mejorarian las relaciones humanas y la calidad de vida”.

Es clara la relacién que establecen los trabajadores entre ser tomados en cuenta y un mayor
compromiso con la empresa. El sentimiento de ajenidad, de sentirse instrumentos para y no
personas o actores reconocidos y valorados, es central a la hora de hablar de productividad
y competitividad. En esta misma linea otro dirigente sefiala: “seria muy ventajoso, porque
muchas veces de los trabajadores salen las mejores ideas de como sacar la empresa
adelante”. Sin embargo, la Encuesta Longitudinal a la Pequefia y Mediana Empresa del
Departamento de Economia de la Universidad de Chile sefiala que, el 56.7% de las pequefias
empresas no innova y de aquellas que silo hacen, un 19.8% lo realiza en tecnologfay un 7.0%
en procesos. La innovacién en gestion de los recursos humanos y en las relaciones laborales,
son temas que no se mencionan en la respuesta que dan los empresarios encuestados.
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Cuadro 8
Areas de inversion en innovacion en la empresa, en los altimos 6 meses
(Proporcion de empresas por tipo que menciona cada area)

39,1%

No ha realizado innovacion
56,7%

Otros

0
Procesos Productivos 189%

Il Mediana
21,7%
19,8%

I Pequefia

Maquinaria

Computacion 39,6%
P 22,9%

211%
Infraestructura
13.2%

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

Fuente: Primera Encuesta Longitudinal a la Pequefia y Mediana Empresa. Centro de Microdatos.
Departamento de Economia. Universidad de Chile. 2006.

La misma encuesta sefiala, al indagar en las empresas acerca del destino de sus inversiones,
que sdlo un 15% de ellas sefiala la capacitacién como una de las dreas en las cuales ha invertido
en el dltimo afio. Mayoritariamente las empresas pequefias orientan sus inversiones hacia
otras areas, como infraestructura, equipamiento de todo tipo, lo cual confirma la reducida
orientacion de los empresarios a potenciar el desempefio de sus trabajadores y la ausencia de
una vision o significacién de los trabajadores, como un factor que debe jugar un papel central
en la competitividad de sus empresas. Como sefialan algunos empresarios entrevistados, ante
los embates de la competencia externa “tenemos que mejorar la productividad de los
trabajadores y producir con calidad”.
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5.2 [tem de inversion

Cuadro 9
Item de Inversion

Ninguno
30,9%

Otro

0,
Capacitacion 34,4%

Capital de Trabajo
22,1%

Computadores / Sofware 58,6%

[l Mediana

I Pequedia

Licencias / Royalty

Vehiculos

Maquinaria / Equipos no... 26,9%

37,4%
Construcciones /Ampliaciones °

Terrenos
9,6%

0% 20% 40% 60% 80%

Fuente: Primera Encuesta Longitudinal a la Pequefia y Mediana Empresa. Centro de Microdatos.
Departamento de Economia. Universidad de Chile, 2006.
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Al respecto parece conveniente sefialar aqui, que junto con la necesidad de dotar a los
trabajadores de las competencias requeridas para elevar su productividad, también es
conveniente enfrentar la problematica de las llamadas competencias basicas, consecuencia de
una escolaridad incompleta o de calidad insuficiente. Se ha comprobado que los trabajadores
que portan este problema, suelen tener mayores dificultades para internalizar una capacitacién
laboral de mayor nivel técnico o para internalizar los conocimientos necesarios para operar
nueva tecnologia.
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V. EL DIALOGO SOCIAL

En concordancia con la metodologia del estudio, el analisis del didlogo social y sus
condiciones en la pequefia empresa, de lo cual nos encargaremos en este central capitulo, se
circunscribira a los 20 casos seleccionados segtin los criterios ya expuestos.

Este apartado se desarrollara en torno al andlisis de las visiones de los actores, empresarios

y trabajadores, respecto de las principales variables del estudio: la empresa, el rol de los
trabajadores, las relaciones laborales, los procesos de comunicacién en la organizacién, el
dialogo social y las condiciones y requisitos de éste en la empresa.

Eldesarrollo del andlisis, a través de las dimensiones planteadas en el orden sefialado, responde
al enfoque tedrico propuesto en la “Teorfa de la Acciéon Comunicativa” de Jurgen Habermas
que, en sintesis, sefiala que el didlogo social es una suerte de vinculacién de individuos que
intervienen o se plantean frente al problema desde desiguales vivencias y posiciones sociales
para construir un consenso, en este sentido, el didlogo social se define aqui como una accién
teleoldgica de caracter estratégico.

Dicho de otro modo, el concepto de la racionalidad comunicativa de la teoria de la accidn, se
funda en la experiencia central del discurso argumentativo que produce la unién sin coaccién
y que crea el consenso, proceso en el cual, en este caso el didlogo social, los participantes:
trabajadores y empresarios, logran superar sus creencias subjetivas, que gracias a la
experiencia comtn del convencimiento motivado racionalmente, adquieren la certeza de la
unidad del mundo objetivo y de la intersubjetividad del contexto en que desarrollan sus vidas.

En sintesis, distintas posiciones de los actores en la empresa llevarian a diferentes visiones del
dialogo social, no obstante, desde la racionalidad comunicativa, los actores logran ponerse de
acuerdo y llegar a un consenso respecto del problema en discusion. Es desde aqui, entonces,
que la estrategia de analisis se plantea avanzar, a partir de las diferentes visiones que los
actores construyen desde de su posicién en la empresa, respecto de aquellas dimensiones del
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estudio vinculadas a su entorno laboral, hacia sus visiones del didlogo social propiamente tal
o, dicho de otro modo, cémo concurren las desiguales vivencias de los actores en la empresa,
a la construccion de sus particulares visiones, respecto del didlogo social y de las condiciones
para que éste se instale en la organizacién.

En el entorno de la pequefia empresa, el didlogo social, tanto su definicién como su
oportunidad, forma y objetivos, estd determinado por la construccién significativa que
empresarios y trabajadores tienen de la empresa, del trabajo como factor de produccién o
como vinculo social, del rol que empresarios y trabajadores desempefian en la empresa, de
los deberes y derechos de cada uno, y de las relaciones entre ambos actores.

“Aqui la comunicacién con el empleador tiene que ver basicamente con problemas
relacionados solamente con las condiciones econdomicas, bonos, tratos, sueldos. No
tratamos otros temas”.

“Tenemos una buena comunicacion y como consecuencia de ésta, se estin mejorando
algunas cosas. Concretamente se esta invirtiendo en seguridad del trabajo,
antiguamente no se invertia en este tema”.

Trabajadores y empresarios, desde su posicién en la empresa interacttian, conversan y
establecen una comunicacién, basicamente, en torno a los temas que se vinculan directamente
con el rol que tiene asignado cada uno en la organizacién.

Es notorio que los dirigentes entrevistados reconocen esta situacion y algunos se refieren
a estos actos de comunicacién y, especificamente, al ambito definido de éstos, como una
limitante a sus aspiraciones de un intercambio comunicativo mas amplio, a su deseo de
incorporar y resolver por esta via, que suelen llamar didlogo o didlogo social, aquellos temas
y problemas que probablemente ocupan su atencién y forman parte de sus preocupaciones
centrales, al manifestar, “no tratamos otros temas”. Esto queda mas claro cuando afirman,
“no sabemos nada de la politica de la empresa, porque el patrén no dice nada”.

A partir de estas declaraciones de los dirigentes sindicales, se revela una dinamica de
las comunicaciones en la empresa no concordante con uno de los elementos que se
entienden como defimitorios del dialogo o que debe cumplir toda comunicacion entre
los actores, para entenderse y constituirse en didlogo social y este es, que los temas a
discutir, las tematicas del didlogo surgen y se consensuan entre ambos actores, en este
caso empresarios y trabajadores.
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La ausencia de oportunidades para que los trabajadores puedan concordar temas de discusién
con los empresarios, a partir de lo que los dirigentes sefialan, estd indicando que tanto los
asuntos o materias que forman parte de la comunicacién entre los actores, su oportunidad y la
profundidad en que se tratan, es cuestion que define y determina el empresario, basicamente.
No existe un acuerdo previo en torno a una agenda temadtica, a partir de la cual realizar el
intercambio comunicativo entre los actores, al interior de la empresa.

No obstante, otros dirigentes valoran y significan estos actos de comunicacién, que aunque
no abordan los ambitos de la gestion econdmica de la empresa, de su situacién de mercado y
de su sustentabilidad, cuestiones que si preocupan a muchos trabajadores y cuya informacién
les parece necesaria socializar al interior de la organizacién, constituye una forma de avanzar
en la solucién de problemas vinculados, principalmente, con las condiciones fisicas de trabajo,
que se han mantenido durante mucho tiempo sin resolver. Reafirmando con esto la existencia
de oportunidades de comunicacién en torno a ciertas tematicas, como la sefialada, lo que ha
permitido desarrollar un intercambio entre los actores que termina siendo beneficioso tanto
para la empresa como para los trabajadores. Junto a estos temas, los trabajadores también
mencionan aquellas de caracter reivindicativo, las que se discuten en torno a la negociacién
colectiva.

Desde estas diferentes valoraciones de los temas en torno a las cuales interactian
comunicativamente empresarios y trabajadores, surgen nuevamente dos tipos de trabajadores
que ya han sido detectados en anteriores investigaciones realizadas en torno a las relaciones
laborales en la pequefia empresa. Aquellos que desde la forma simbdlica en que representan
su rol, su funcién en la empresa, se definen a sf mismos como sujeto o categorfa econémica.
Otros, que desde sus definiciones y demandas de didlogo se asimilan a los trabajadores de
la modernidad, a la categoria de sujeto colectivo, de actor social, que es el trabajador que
postula un proyecto de innovacién de su entorno®.

La concepcién que los actores tienen del trabajo y de la relacién laboral, resulta central al
momento de instalar el didlogo social. El trabajo, desde la mirada de los trabajadores, es visto
como una relacién social, como factor de pertenencia del individuo a una comunidad o
sociedad. Consecuentemente, visionan la relacion laboral no como una relacién meramente
de intercambio, sino que ante todo, como una relacién entre personas, lo que supone la

10 Baltera, Pablo y Dussert, Juan Pablo. Los derechos laborales en la pequefia empresa: Una mirada desde los
trabajadores. Cuaderno de investigacion N° 28. Departamento de Estudios. Direccién del Trabajo. Chile,
2006.
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existencia de derechos y obligaciones. Esto significa que los trabajadores desde su posicién
en cuanto, actores sociales, se reconocen a si mismo y reconocen al empresario como
un otro valido. Condicién necesaria y primera para que el didlogo pueda establecerse. No
obstante, se constata en el estudio, que en la generalidad, ambos actores tienen una visién
diferente del trabajo y de la relacién laboral.

Desde los empresarios y su definicion simbdlica del trabajo, éste es sélo una relacién de
intercambio, visién que es propia de aquellos actores que se identifican con las categorias
de una modernidad que se construye desde el individuo y en oposicién al sujeto, desde la
individuacién o negacién del actor social. En este contexto el trabajador es considerado
como un individuo cumpliendo un rol en la organizacién, vale decir un sujeto que se
desempefia en un entorno en el que su trabajo estd previamente definido y controlado por
reglas institucionales.

Consecuentemente entonces, la relacion entre los actores -empleador y trabajador- surge, se
determina, desde los roles que desempefian o el lugar que ocupa cada uno en la empresa.
Al respecto los empresarios confirman claramente esto, al afirmar su posicién en la empresa
“pero lo que no podemos hacer es que las cosas se hagan como ellos quieran”. “Hay
algo que es imprescindible, que nosotros como jefatura tenemos que conducir el
barco”. En estas respuestas que algunos empresarios dan y que son muy coherentes con su
propia definicién del trabajo, hay un claro y explicito llamado de atencién, respecto del rol
que cada actor debe desempefiar en la empresa y respecto de los derechos y prerrogativas
asociadas a dicho rol. Para ellos, toda comunicacién, todo didlogo, debe darse en ese contexto.
El derecho a conducir “el barco” es del empresario.

En las pequefias empresas, donde las relaciones laborales se definen desde la
individuacion del trabajador y asumen un caracter directo o “cara a cara”, es decir,
no mediadas por estructura formal alguna, las tematicas del didlogo surgen desde
la situacion de la empresa y de sus perspectivas actuales y futuras, mas que desde la
fortaleza o precariedad de la organizacién de los trabajadores o del reconocerse y ser
reconocidos, antes que como individuos adscritos a un rol predefinido y normado,
como actores sociales, como sujetos colectivos con intereses propios y distintos a los
de los empresarios, pero con la capacidad de entenderse, cooperar y comprometerse
con el éxito y buen desempefio de la empresa en el mercado.

4 B



LAS CONDICIONES PARA EL DIALOGO SOCIAL EN LA PEQUENA EMPRESA: LA PERSPECTIVA DE LOS ACTORES

La constatacién que los trabajadores hacen de esta situacién de exclusién, los impulsa
a demandar una mayor y permanente comunicacién con la empresa como una via de
integracién.

“Mantengamos una comunicacién permanente para que la empresa conozca nuestras
inquietudes y solucione nuestros problemas, y nosotros comprometernos mas con la
empresa y su desarrollo.”

Los trabajadores plantean la necesidad de instalar en la empresa una comunicacién para la
mutua cooperacion, a partir de un cambio de actitud de la empresa hacia los trabajadores.
Demandan un reconocimiento como actores, como personas sujetos de derechos. Este
reconocimiento, que constituye la primera condicién para un didlogo social, no esta
presente en las comunicaciones entre trabajadores y empresarios de la pequefia
empresay, por lo tanto, surge como la primerareflexién al respecto, que los trabajadores
hacen al referirse al didlogo social y sus condiciones: “que el empresario mire a los
trabajadores como personas” “que nos tomen en cuenta”.

77 i

En estas demandas los trabajadores, podemos decir graficamente, estin diciendo a gritos a
los empresarios, que ellos existen y que también son personas, con inquietudes, intereses,
proyectos y necesidades y no sélo un instrumento de produccién y de creacién de riqueza.
Asimismo, sefialan que estan dispuestos al didlogo para crear valor en la empresa, a partir de
un nuevo trato que los reconozca no sélo en su rol asociado a un puesto de trabajo, sino que
también como actores con capacidad para aportar al desarrollo de la empresa.

1. Vision de la empresa. La perspectiva de empresarios y trabajadores

Desde las visiones de los empresarios y dirigentes sindicales, es posible rescatar respecto de la
empresa, algunos factores comunes, que representa aquello que tiene significado para ellos.
Dos miradas de la empresa que en ocasiones se contraponen, y, en otras, se complementan.

Por una parte, la empresa como una organizaciéon que define las relaciones laborales y se
estructura para competir en el mercado, desde una racionalidad econémica y, por otra, la
empresa como una organizacion en donde las relaciones de trabajo se determinan desde
pardmetros que no corresponden del todo a los de una racionalidad técnico econémica.
Carecen de la necesaria burocratizaciéon y los derechos laborales no siempre juegan el rol que
les corresponde en la construccién del vinculo laboral. En ambas se da, con mayor o menor
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énfasis, un tipo de comunicacién empresario trabajador de cardcter permanente, directa e
informal definida como “cara a cara,” que se corresponde con la mayor o menor informalidad
que caracteriza a las relaciones al interior de la organizaciéon y que, en ocasiones, permite
enfrentar con un sentido de unidad, tanto las épocas o situaciones de crisis, producto de las
cambiantes exigencias y avatares de los mercados, como las épocas de auge y bonanza.

De este modo, las comunicaciones al interior de la empresa se encuentran mediadas desde las
relaciones con el mercado y la identificacién de la empresa como familia.

1.1 La situacion de mercado de la empresa

Tanto para empresarios como para los dirigentes sindicales entrevistados, la situacién
econdmica de la empresa y sus perspectivas de mercado ocupan su preocupacién
fundamental. Es notorio que las relaciones internas y las condiciones de trabajo estan
fuertemente condicionadas por el desempefio de la empresay por las fluctuaciones del
mercado, cuestion que surge claramente al revisar las opiniones que los representantes de los
trabajadores entregan con claridad, al momento de ser entrevistados, “lo que esta pasando
con la empresa es bien especial, el gerente que lleva tres anos, redujo la empresa a una
especie de taller. Todos nosotros debemos multiplicarnos para hacer el trabajo”.

Los trabajadores sienten que no tienen ningtn control de la situacion, pues se encuentran
al margen de las posiciones de poder y carecen de la informacién necesaria. Tampoco tienen
posibilidad alguna de influir en las decisiones, pues se encuentran al margen de los procesos
e instancias donde éstas se toman, a pesar de que impactan decididamente en la organizacién
del trabajo y, por tanto, en su desempefio y calidad de vida en la empresa.

Obviamente, la calidad de vida en el trabajo se ve deteriorada por las nuevas exigencias y
condiciones laborales. De alguna forma, los dirigentes entrevistados, se estan refiriendo a
una cultura empresarial que se plasma en una forma de gestionar la empresa de caracter
verticalista, sin comunicacién o didlogo con los trabajadores, que persigue mantener la
competitividad a toda costa, cultura que por cierto no responde a las expectativas de los
trabajadores, respecto de lo que serfa deseable, tanto en lo que se refiere a las condiciones de
trabajo como a las relaciones laborales.
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Al respecto y concordante con la respuesta anotada mas arriba, en un estudio acerca de la
calidad de vida en el trabajo, un entrevistado responde textualmente a la pregunta de si a su
juicio los derechos laborales son respetados en la empresa, “no se respetan, hay mucho
abuso, a la gente se le exige trabajar mas y los sueldos son muy desiguales”!’,

No sélo la organizacién del trabajo, las remuneraciones, y la capacitacién se definen desde
las relaciones de mercado de la empresa, sino que también, segtin los trabajadores, el trato:
“la verdad, a veces es un vocabulario soberbio con el que se dirigen a la gente”. En esta
cita, en realidad, los trabajadores se refieren a las comunicaciones en la empresa, a cémo y
en qué términos los directivos de la empresa interactiian comunicacionalmente con ellos. En
este respecto, por cierto, las opiniones de ambos actores se contraponen.

Los empresarios, a diferencia de los dirigentes sindicales, si bien estdn conscientes de que
la sustentabilidad de su empresa en el tiempo depende de su situacién de mercado, “la
palabra magica es ventas,” y que ella afecta a los trabajadores, principalmente en sus
remuneraciones, sus condiciones de trabajo y hasta en su estabilidad. Sin embargo, afirman
tener buenas relaciones y una comunicacién fluida con ellos.

La diferencia de visiones al respecto, parece estar, por una parte, en la practica de una
comunicacién empresario-trabajadores, con mayor o menor transparencia y con un acceso
amplio o restringido de los actores a la informacion.

Al respecto, algunos dirigentes entrevistados se refieren a su dificultad objetiva para disponer
de informacién acerca de la marcha real de la empresa y sus resultados, y mencionan que
el control de la informacién de parte de los empresarios, constituye una estrategia para
no satisfacer a sus justas demandas, “cada vez que tenemos una conversacién con la
empresa, respecto a nuestra situacion econdmica y laboral, sacan a relucir el tema
de que las ventas estan bajas”. En otros casos, las diferentes visiones de empresarios y
trabajadores, respecto al trato laboral, se explica por el predominio de un determinado estilo
de gestion, ya sea integrador o excluyente.

El tipo de interaccién comunicativa que se establece entre empresarios y trabajadores,
ademas de estar informada por el desempefio de la empresa, no es independiente de sus
propias representaciones respecto de cémo se ven y se definen mutuamente. Al respecto, en

1 Espinosa, Malva y Morris, Pablo. Calidad de vida en el trabajo: Percepciones de los trabajadores. Cuaderno
de Investigacién N° 16. Departamento de Estudios. Direccién del Trabajo. Santiago. 2002.
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sus respuestas algunos empresarios sefialan que los trabajadores no dan crédito a su discurso
o no creen en ellos, “yo noto que hay una desconfianza de ellos hacia el empresario, por
la situacion que viven las PYMES. Tienen miedo que esto en cualquier momento se
termine”.

Sibien los empresarios expresan claramente la causa de la desconfianza laboral, no establecen
una comunicacién amplia y fundada con los trabajadores respecto a este tema crucial y, al
parecer, prefieren mantenerlo en la indefinicién.

Por cierto, desde la otra mirada, la de los trabajadores, la desconfianza se instala entre ambos,
precisamente por la falta de transparencia del empresario respecto de la real situacién de
la empresa. Los trabajadores ven esto como una estrategia empresarial de control de las
relaciones internas y del sindicato. En efecto, carecer de suficiente informacién respecto de
la marcha de la empresa produce una situaciéon generalizada de temor e inseguridad entre
los trabajadores respecto de su estabilidad laboral. “Hay una constante amenaza, que
este fin de mes se van cinco, que se van a ir diez. Al final no despiden a nadie, pero
siempre nos estan hostigando y han tratado de hacer desaparecer el sindicato, por la
via de la simulaciéon de empresas”. “Por eso hemos tenido que denunciar practicas
antisindicales”. Estas son las situaciones, que a juicio de los trabajadores, dan origen a una
relacién laboral de conflicto, profundizando la incomunicacién y la desconfianza entre los
actores.

Esta situacion que se da en algunas empresas del estudio, no es generalizada. Un empresario
afirma no tener conflictos con el personal, porque “todos sabemos, el gerente, los
trabajadores, que la situacion es critica, que esto en algin momento se acaba. Yo les
digo, ahi estan los balances, si quieren auditenlos, esa es la realidad que tenemos”. En
casos como estos, en que la transparencia se impone en las relaciones y las comunicaciones,
surge el interés comun por enfrentar conjuntamente la situacién de crisis.

Aquellos empresarios que tienen un estilo de gestion que podriamos llamar moderno,
mas horizontal, en oposicién a otro de tipo jerarquico o verticalista, también sefialan no
tener problemas con el personal, porque establecen una comunicacién transparente, una
relacién mas integradora y de cooperacion mutua con el sindicato, “yo hago participar
al presidente del sindicato. Resolvemos los problemas en conjunto con ellos. Nos
juntamos y hablamos de como hacer esto o lo otro”.
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Desde la visién de los trabajadores, se confirman las diferentes formas de gestién y de
comunicacién que instalan los empresarios, ellos sefialan la voluntad de las partes para
entenderse, buscar mecanismos e instancias de encuentro con el objetivo de discutir y
solucionar los problemas de la empresay plantear aquello que les preocupa como trabajadores,
“nos vamos a reunir todos los lunes para solucionar los problemas de la empresa y
también plantear nuestras inquietudes”.

En estos casos, tanto empresarios como trabajadores, mds alla del discurso, han resuelto en
forma concreta avanzar en las comunicaciones y el didlogo, poniendo su mirada tanto en la
empresa como en sus intereses, generando una instancia concreta de intercambio, intentando
definir las temadticas a abordar, el ambito de competencia, aunque todavia en forma muy
general y los participantes. Esto tltimo supone el haber resuelto una de las condiciones mas
importantes para hacer posible un didlogo efectivo, el reconocimiento mutuo de los actores.
En otras palabras, en estas empresas la comunicacién y el didlogo, es visto por los actores
como una necesidad de funcionamiento y sustentabilidad de la organizacién.

El cdmo se maneja esta situacion al interior de la empresa, qué tipo de comunicacién se
establece entre empresario y trabajadores, marca la diferencia en la relacién laboral, en el
clima interno y, por lo tanto, en el aporte y compromiso de los actores con el desempefio de
la empresa en los mercados. Compartir las situaciones de crisis y el impacto de ellas, tanto
en los empresarios como en los trabajadores, permite que la empresa contintie operando en
el mercado aunque con dificultades y los trabajadores mantengan su fuente de trabajo, en
espera de mejores tiempos o del disefio de un nuevo proyecto empresarial que asegure la
competitividad. “Aqui hay sueldos que no se reajustan hace cinco o seis afnos. La gente
no exige, yo les digo ahi estdn los balances, si quieren pueden auditarlos”. El valor de
la transparencia, como condicién para el didlogo y el entendimiento, es puesto a prueba en
estas empresas, sobre todo en etapas de inestabilidad y crisis.

Una visién compartida de la empresa y su situacién, producto de una comunicacién y
relacién transparente entre los actores, tiene como resultado una menor desconfianza mutua,
un personal que se siente incorporado a la organizacién y un mayor compromiso de todos
con el proyecto empresarial. “Desde hace cuatro o cinco afios que venimos en franca
decadencia. Lo que tenemos que hacer para sobrevivir en el mercado es producir y
producir con calidad”. “Yo hago participe al presidente del sindicato, aca el sindicato
No €S un enemigo, NOs juntamos y conversamos como resolver los problemas”.
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La transparencia empresarial, el compartir informacién con los trabajadores y una
comunicacion efectiva entre los actores, ha generado en esta Gltima empresa una cierta
comunidad de intereses, objetivos compartidos, mantener la empresa funcionando, sostener
el empleo y crecer desde las nuevas condiciones y exigencias del mercado. He aqui el
desarrollo de nuevas dindmicas empresariales de sustentabilidad del negocio, desde el didlogo
entre trabajadores y empresario.

1.2 Empresa — familia

Tanto empresarios como trabajadores tienen, desde el discurso, una visién familiar de las
relaciones laborales y de la empresa, es decir, las representaciones simbdlicas que aparecen
mediando el vinculo laboral tienen marcados contenidos valéricos y afectivos propios de una
estructura y relacién de familia, “las relaciones son muy buenas, somos una empresa
pequena, 50 personas, las relaciones son muy fluidas y el trato es muy familiar”. Este
discurso también es frecuente entre los empresarios: “Aqui no existe una empresa, existe
una familia”.

Estos contenidos marcadamente paternalistas que concurren a la construccién del vinculo
laboral y que estructuran las relaciones de trabajo a partir de compromisos personales e
informales, sittian a menudo la relacidn laboral, en el limite de la normativa. “Entonces les
dije, tal y tal persona vienen el sibado y me dicen listo jefe, no hay ningin problema.
Nadie me dice, no, porque tengo que hacer. No pueden trabajar asi conmigo”. A partir
de este contexto discursivo de lo familiar, los empresarios exigen a los trabajadores un
compromiso irrestricto con la empresa y, en ocasiones, también con €l como empresario, lo
cual se expresa claramente en la frase final de la cita precedente.

En todo caso, en este tipo de relaciones de trabajo, que se construyen desde los contenidos
seflalados y que se presentan de forma predominante en estas empresas caracterizadas como
familia, subvalorando los derechos y deberes al momento de construir y ejercer el vinculo
laboral, no queda muy claro si los compromisos de los trabajadores son con la empresa o
con ¢l empleador como empresario o como patrén, con todo el peso de la connotacién
valérica y cultural que representa este concepto. Ambas definiciones significativas, parecen
estar muy ligadas en las visiones de los trabajadores, producto quizds del predominio de una
interaccion, empresario-trabajador recurrente, de convivencia y cercania social.

No obstante lo anterior, los empresarios al momento de referirse a sus trabajadores y al grado
de compromiso de estos con la empresa, como agentes facilitadores o como obstdculo para la
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sustentabilidad del negocio, distinguen entre los antiguos trabajadores y los nuevos, y lo hacen
desde patrones de conducta propios de una empresa moderna, que se define en la légica del
mercado, alejandose de aquellos patrones tradicionales de sociabilidad. “El problema yo
diria son las estructuras antiguas de la empresa y del sindicato, que constituyen una
dificultad al momento de actualizarse, de mantener la empresa funcionando”. Esta
doble mirada que algunos empresarios tienen de la empresa, parece constituir una estrategia
de vinculacién y comunicacién al interior del taller, con la finalidad de obtener el maximo
compromiso de los trabajadores con la organizacién, un mayor esfuerzo de productividad,
como forma de asegurar la sustentabilidad de la empresa.

Al respecto, otro empresario menciona que, por el buen funcionamiento de la empresa, para
mantenerse en el mercado se vio en la necesidad de racionalizar y bajar costos, despidiendo
personal, “tengo diez trabajadores menos y esa area funciona bien. La empresa no
daba mas debido a que sus sueldos estaban por sobre los de mercado”. En efecto, para
algunos, empresarios y trabajadores, con una mirada moderna de la empresa, el vinculo
laboral se estructura desde el concepto de productividad, “llegar a una relacién mas justa
entre lo que produce y lo que gana”. En definitiva, aquellas pequefias empresas que en una
dindmica de modernidad terminan asumiendo la 16gica del mercado, el concepto de empresa
familia, pasa a ser lo que es, un discurso.

Si bien desde la informacién entregada por los entrevistados se puede concluir que, en
algunos casos, las representaciones que los empresarios tienen de la idea de empresa y de las
relaciones laborales se construye a partir de su relacién con el mercado y desde sus experiencias
de éxito y fracaso econdmico, en otros, es necesario reconocer que también concurren a
la construccién de ella representaciones personales, aspectos de cardcter socioculturales,
como los que ya mencionamos, especialmente en las empresas que podriamos definir como
tradicionales, que son aquellas que no logran atin asumir en plenitud la légica del mercado,
privilegiando una relacién mds personal y menos burocratizada con sus trabajadores, lo
que algunos de los dirigentes reconocen al decir, “aqui parece que no hubiera nunca un
patron, porque somos familia”.

Desde esta visiéon empresarial de corte tradicional, si bien los derechos concurren a la
construccién del vinculo laboral, la escasa significacién que estos tienen para el empresario,
en el contexto de los objetivos de la organizacidon que son producir con calidad y eficiencia,
“todos sabemos de los derechos laborales, pero yo soy de la opinion de mas accién y
menos bla bla”, estarfa de alguna manera determinada por una visién empresarial de los
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derechos laborales como un constructo social y juridico, ajeno a la empresa y que en nada
contribuye a la buena marcha de esta, lo cual conduce irremediablemente a significar al
trabajador sélo como una categorfa productiva y no como un actor social, subvalorando
el concepto de derechos frente al de las obligaciones y deberes, asociados a la funcién del
trabajador. Esta vision se materializa en la definicién del rol que se les asigna a los trabajadores
en la empresa, “ta eres el que ejecuta el trabajo bruto, no tienes que pensar. Asi me lo
dijo el jefe”.

Las representaciones de los empresarios y trabajadores entrevistados, de las empresas mas
tradicionales, respecto de la interaccién al interior del taller, de las dinamicas sociales que
los empleadores establecen con los trabajadores, dan cuenta de una permanente dualidad
de la relacién que el empresario funda con ellos, de empresario paternalista en ocasiones
y autoritario en otras. Esta relacién no estructurada e informal, cargada de componentes
de orden subjetivo y emotivo, le dan a esta un marcado acento personal y afectivo. De aqui
entonces, que la definicion de roles y las obligaciones o deberes que a ellos se asocian, como
también toda interaccidn comunicativa en la empresa, tiene un cardcter marcadamente
informal o desburocratizado.

En sintesis, las representaciones y visiones que los empresarios y trabajadores tienen
de la empresa son diversas. Estas visiones generan también variadas formas de
adaptacién al entorno econémico y, consecuentemente, diferentes modos de definir
los roles de los actores y de estructurar los vinculos al interior de la organizacién.

2. Rol de los trabajadores. La mirada de los actores

Innovar en la gestién y transformar al grupo humano en la fuerza competitiva de la empresa,
supone una visién empresarial moderna del rol de los trabajadores en la compafifa.

En las empresas del estudio la vision empresarial predominante del rol del trabajador es
de agente de produccidn, ligado a un puesto de trabajo y ajeno o desvinculado a toda area
o nivel decisional en la organizacién. Desde los empresarios el trabajo es visto como un
factor de produccién, de aqui, que el rol del trabajador en la empresa se defina desde y en la
produccién de bienes o prestacion de servicios. Desde esta mirada, el trabajador entonces es
s6lo un factor de produccién mas y como tal, estd sometido a las leyes del mercado.
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“Nuestros productos hoy tienen menos elaboracion e intervencion manual, ya que por
las exigencias del mercado y por costos y precios, para ser mas competitivos, hemos
ido incorporando mayor automatizacién en los procesos de fabricacion lo que llevara
a un menor numero de trabajadores”.

El discurso de los empresarios es coherente con la légica del mercado en la cual estan
incursionando, cuando se refieren a que en las politicas que implementaran con el tiempo se
contemplarfa una mayor incorporacién del trabajador ala empresa, pero laincorporaciénaque
serefierennoimportarfaunaredefiniciondesurol,sinoqueselograriaporlaviadelarecompensa
al esfuerzo y por un mayor acceso a la informacién de los proyectos empresariales, “nosotros
tenemos entre las politicas que queremos ejecutar con el tiempo premiar la eficiencia,
intercambiar informacion para que ellos se sientan participes y se jueguen mas”.

Una vez mds, al momento de discutir los derechos laborales asociados al rol de los trabajadores,
surge inevitablemente desde los empresarios, la dificultad para aceptar la norma laboral como
el ente rector de las relaciones empresario- trabajadores en la empresa y su afan de privilegiar
una relacién fundada en la preeminencia de contenidos ajenos a ella, de caracter subjetivo
y con un fuerte paternalismo, generando un manto de duda respecto a la forma en que los
trabajadores ejercen sus derechos en el contexto de la empresa.

“Una de las cosas que siempre escuché en la empresa es que los trabajadores conocen
bien sus derechos y que en ocasiones se aprovechan de ellos para obtener mas
beneficios, utilizando resquicios. Tengo la sensacion de que hay que desincentivar el
uso de tales cosas”.

Una expresion interesante del paternalismo presente en las dindmicas laborales y sociales
que se instalan entre empresarios y trabajadores en las pequefias empresas del estudio, es
el intento de los empresarios de controlar y normar las relaciones entre los trabajadores
al interior de los sindicatos. Esta conducta se vincula por una parte, a las representaciones
culturales asociadas a la idea de familia y, por la otra, a los componentes de caracter
normativo-institucional que responden a las construcciones empresariales de eficiencia y
competitividad.

“En el sindicato se da el tema de los grupitos, los chismes y las cosas escondidas. Eso
se da mucho y lo encuentro pernicioso, porque sus problemas de relacién se extienden
al entorno, a la empresa. Me ha sido dificil manejar esto, tengo que encontrar una
forma de manejarlo”.
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“No hay buenas comunicaciones ni relaciones fluidas en el sindicato y su directiva
no estd totalmente legitimada. Hay que revisar la representatividad de la parte
negociadora antes de decidir qué se puede conversar y negociar, porque hay cosas que
sOlo le competen a la empresa, de lo contrario seria cogobierno”.

Por una parte, toda posibilidad de comunicacién estaria condicionada a una cierta evaluacién
o visto bueno del empresario, respecto de las relaciones internas en el sindicato y de la
legitimidad de sus dirigentes y, por la otra, a una definicién o determinacién unilateral,
de los temas a incluir en €l didlogo. Al respecto, no parece haber claridad en los actores,
especialmente en los empresarios, respecto a las tematicas y ambitos del didlogo, lo que
sumado a una realidad de practicas comunicativas informales, bastante generalizada en las
empresas, en que los directivos determinan los temas de conversacion, su profundidad y
oportunidad.

Abrirse a la posibilidad de que otros actores participen a la hora de definir el didlogo en la
empresa, genera entre estos empresarios el temor a perder el control de los espacios que le
son propios, por lo que reaccionan cuestionando la participaciéon de terceros, hecho que
asumen como una intromisién. Dicho cuestionamiento se expresa de distintas formas, como
las de la cita precedente, buscando con ello afirmar en el imaginario colectivo, su exclusivo
derecho al control y dominio de la empresa, entorno que les pertenece.

Al respecto, un trabajador reflexionando acerca del didlogo y las posibilidades de este en la
empresa, sefiala: “Los empresarios dicen, la empresa es mia y yo sé como lo hago”. Esta
evidencia, que sumada a las entregadas por los propios actores empresariales, estd sefialando
que un segmento de los pequefios empresarios entrevistados, aquellos que tienen una visién
y gestion de la empresa de corte tradicional, no estarfa dispuesto, en principio, a dar un paso
adelante en materias de didlogo social.

Su expectativa al respecto es fundar el didlogo con los trabajadores, en torno a las practicas
comunicativas ya instaladas en la empresa o como sucede en otros casos, no tener didlogo
alguno con sus trabajadores, “casi nunca uno conversa con ellos, saludan y ya. Es que no
hay dialogo social, no hay nada, en la empresa no hay nada”.

Lo que en realidad los trabajadores sefialan es que ellos no son considerados mas alld de su
rol ligado a la produccién y que, por lo tanto, no hay posibilidad alguna de instalar un dialogo
efectivo en la empresa.
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Ambos respectos, rol de los trabajadores y didlogo social van estrechamente unidos. Para
que esto tltimo se dé, es necesario innovar en la definicién del primero. Las citas laborales
precedentes estan sefialando que los cambios al interior de la organizacién sélo dependen
de la voluntad empresarial, de un cambio en su visién de la empresa y del rol que cada
actor debe jugar en ella. Esto explica la expresién de uno de los dirigentes entrevistados al
momento de referirse al rol que ellos juegan en la empresa y como son significados en la
organizacion, “yo lo que cambiaria en la empresa es al patron por la forma de ser de €I,
por su forma de tratarnos”.

Es claro que algunos empresarios no visionan al trabajador cumpliendo un rol que no sea el
tradicional de producir, de ejecutar los requerimientos y cumplir con las responsabilidades
asociadas a su puesto de trabajo. Otro dmbito de accidn para el trabajador no es algo facil
de aceptar por él empresario como posible y legitimo, cuando estd definido y aceptado
que su ambiente en la empresa, su entorno de actividad y responsabilidad, se circunscribe
exclusivamente al taller, a la fabrica y su papel, de producir con eficiencia. El rol del trabajador
en la organizacién, su ambito de responsabilidad, accién e influencia estan perfectamente
delimitados. Por cierto que en este contexto, las reglas del juego o los términos de las
relaciones de trabajo, se definen desde la direccién de la empresa. Como bien sefiala un
empresario entrevistado.

“Hay temas que son propios de la empresa o que la empresa tiene que cuidar”.

Sin embargo, si bien esta es la tonica en algunos de los empresarios entrevistados, en otros,
se constata que en sus visiones, acerca del rol de los trabajadores, hay matices y diferencias
importantes. Los propios trabajadores reconocen estas diferencias de visiones, “no tenemos
participacion en las decisiones, pero si nos comunican las cosas. Nosotros podemos
evaluar si esta bien y podemos rechazar también lo que no esta bien”. En esta empresa,
cuando los trabajadores dicen no participar en las decisiones, debemos entender que no tienen
una participacién directa o no forman parte de los organismos resolutivos internos, pero
claramente participan en alguna de las etapas del proceso decisional, aunque indirectamente
por la via de la informacién y la consulta, precisamente en torno a una tematica que los afecta
directamente, como es la de prevencioén de riesgos, higiene y seguridad.

Entre los dirigentes entrevistados, también es posible encontrar dos visiones de su rol en
la empresa. Una que lo define desde su puesto de trabajo. Es lo que podriamos llamar el
trabajador taylorista, aislado, con escasa o ninguna comunicacién con los actores de su

ISS



PABLO BALTERA SANTANDER

entorno y circunscrito a su tarea especifica. O, como lo define Alain Touraine, el trabajador de
la modernidad de la individuacién, con un rol impuesto y en cuya definicién €l no participa.
Un trabajador que interacta con la empresa en el contexto de una relacién laboral que se
define desde el intercambio mercantil, en la que el trabajo asume el cardcter de factor de
produccién al que el mercado le asigna un precio o salario y desde el cual se construye el
vinculo laboral y donde los derechos de los trabajadores no tienen una clara expresién ni
participacién.

“En producir mas no mas, bajo las condiciones en que ellos entreguen la produccion

para trabajar no mas, la gente siempre ha trabajado por ese sistema, entre mas trabajo

mas gana la gente, la meta de nosotros es que haya mas pega, mas trabajo, la gente esta

siempre reclamando que no tiene trabajo, no es que ellos nos reclamen que nosotros

no producimos, todo lo contrario, les decimos a ellos que necesitamos mas trabajo
" ou

para producir mas”. “Tal como le digo el problema es el individualismo, hay mucha
gente individualista”.

Este tipo de trabajadores, al igual que algunos empresarios, define las relaciones laborales
en la empresa, basicamente desde criterios econémicos y un marcado individualismo. Lo
anterior parece tener su explicacién, por una parte, en la posicién que ocupa el trabajador en
la empresa, en las caracteristicas de la organizacién del trabajo al interior de la empresa y del
puesto de trabajo, determinando el tipo y frecuencia de la interaccién comunicativa entre los
actores del proceso productivo. Por la otra, esta definido por la presencia de una cultura de
las relaciones laborales que privilegia la concurrencia de criterios o contenidos ajenos a los
de caracter normativo—institucional en la construccién del vinculo laboral.

Se favorece, de esta forma, una relaciéon empresario trabajador de cardcter individual y directa,
sin intermediacién de norma alguna, como ya habiamos visto con anterioridad. Este entorno
empresarial, se caracteriza por la escasa significacion que le otorga a la normativa laboral a
la hora de definir la relacién con sus trabajadores, incorporando a ella un alto componente
subjetivo.

Estos trabajadores confirman la existencia de una gestién empresarial como la que hemos
descrito cuando afirman, “el gerente dice que el sindicato y la empresa son una familia”.

Por el contrario, otro grupo de trabajadores posee una visién de su rol mas alla del taller,
de la produccién y de lo econémico, tienen una mirada mds integradora de la empresa y
de las relaciones de trabajo. Estos trabajadores asumen su condicidon de actores sociales,
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de sujetos colectivos, en oposicién al individualismo que, segtn ellos, se esta instalando en
los trabajadores, dificultando una accién conjunta y solidaria, restando respaldo y fuerza,
e incluso en ocasiones, legitimidad al sindicato, a sus demandas y a sus dirigentes. Estos
trabajadores son los que se sitlan en una perspectiva de cambio, de transformacién de su
entorno, desde el didlogo con el empresario.

Esta es una constataciéon interesante en la perspectiva del desarrollo del didlogo social en
la empresa, el cual no es posible si los miembros de la organizacién, en su conjunto, no se
plantean en la perspectiva y visién de un nuevo rol que trascienda tanto la actividad propia
o vinculada al puesto de trabajo y al entorno inmediato de este, el taller, la seccién, la faena.
En efecto, estos trabajadores no se definen como actores ajenos a la empresa, se saben
jugando un rol en el ambito de la produccién, pero con una mirada sistémica de la empresa,
es decir, una organizacién donde desde la inclusividad y el compromiso, todos aportan a su
competitividad y desarrollo, a su mejor desempefio en los mercados.

“Me gustaria que se formara un comité donde participaramos tanto ellos como
nosotros los trabajadores, para discutir y resolver todos los temas relacionados con el
desarrollo de la empresa. Eso nos encantaria”.

El planteamiento de los dirigentes entrevistados en orden a participar en la discusién
y solucién de los problemas de la empresa, surge de la necesidad de mejorar su posicion
en el mercado y, de esta forma, su desarrollo como trabajadores, como personas o sujetos
de derechos y su situacién econémica. Los representantes de los trabajadores tienen un
diagnéstico construido de la empresa y su marcha, a partir de su posicién en la organizacion,
es decir, como trabajadores.

Desde su punto de vista, existen en la empresa una serie de situaciones que estarfan afectando
su normal funcionamiento, sefialando desde problemas de gestién y direccién, pasando
por conflictos internos entre las personas que ocupan los cargos directivos y las dispares
capacidades laborales de los trabajadores, como sus diferentes grados de compromiso con
la firma. Ante esta situacién compleja, el dirigente entrevistado plantea la necesidad de que
la empresa, no sélo los escuche, sino que considere sus propuestas y sugerencias, que las
asuma, que se comprometan con lo que han discutido y acordado, en suma, que se dé un
paso adelante desde la practica de la comunicacién y la conversacién, a un nivel superior de
intercambio entre los actores. En otras palabras, lo que los dirigentes estdn pidiendo es un
dialogo social, es decir, pasar de las recurrentes practicas comunicativas, como hemos llamado
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a estas conversaciones entre empresario y trabajadores, al didlogo efectivo, “la comunicacién
es fluida pero no se aceptan nuestros planteamiento, podemos juntarnos a conversar
todo y después seguimos en las mismas”.

Sin duda que esta forma de actuar empresarial, que los trabajadores describen, representa
una estrategia de gestion de los recursos humanos y del clima laboral en la empresa, y no
precisamente una decisién de innovar en la significacién de los trabajadores y de su rol
en la organizacién y por lo tanto tampoco en la practica del intercambio sostenida hasta
ahora, todo lo cual es coherente con la presencia de contenidos culturales de orden familiar,
al momento de definir las dindmicas sociales de vinculacién empresario-trabajador, de cémo
se relacionan ambos actores al interior de la organizacién.

Enresumen,entre los empresariosy trabajadores entrevistados, no es posible distinguir
un patrén cultural tinico al momento de caracterizar el rol de los trabajadores. En
este intento, como al momento de definir la empresa, los vinculos y relaciones internas, se
presentan tanto elementos culturales de familia, técnicos o de mercado, como la productividad
y la eficiencia, y por cierto, el paternalismo y autoritarismo, como la expresion mas tradicional
del empresario. No obstante, todos los empresarios entrevistados, aunque con diversos
énfasis, coinciden en definir el rol de los trabajadores desde su puesto de trabajo, es
decir, ligado al ambito de la produccion.

A partir de esta definicion, surgen diferentes modos de relacién entre los actores. En algunos
casos los trabajadores son requeridos para sugerir u opinar respecto a mejoras en los procesos
productivos que se vinculan o estdn asociados a su rol o tarea en el taller. Otros, otorgan a
los trabajadores la facultad de opinar o sugerir acerca de situaciones o temas concretos,
generalmente aquellos que los afectan directamente, como son los relativos a higiene,
seguridad y salud. Por ultimo, encontramos a aquellos que recurren a los trabajadores para
enfrentar situaciones de crisis, en otras palabras, para asumir en conjunto los riesgos. Estos
empresarios, en el discurso, declaran que hacen participes a sus trabajadores de las ganancias
durante las épocas de bonanza, “si mientras las empresas dan, los empresarios estamos
dispuestos a dar”.

Los trabajadores no tienen la misma opinion al respecto, ya que estiman que los
empresarios utilizan la supuesta mala situacién econémica de la empresa para no mejorar su
situacion, de manera que cuando demandan mejores condiciones de trabajo, el empresario
responde negativamente amparado en la afirmacién de que la empresa no estd bien. Por lo
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tanto, los trabajadores aseveran que un cambio en su situaciéon econdmica como resultado
de la buena marcha de la empresa, nunca lo han experimentado, ya que como lo sefialan con
claridad, “de parte de la gerencia siempre estamos mal”.

3. Las relaciones laborales. La vision de empresarios y trabajadores

Como ya se ha sefialado, en las pequefias empresas, en general, y asf lo indican los estudios
que abordan el tema de los derechos laborales y de la responsabilidad social empresarial en
este segmento, las relaciones laborales se definen y estructuran desde distintas visiones
empresariales, aquellas que tienen un caracter mas tradicional y otras que tienen
elementos o rasgos de modernidad.

En un segmento de pequefias empresas, se constata que concurren a la construccién de
estas visiones empresariales un conjunto de factores entre los cuales se encuentran aquellos
de orden cultural, que le otorgan a las relaciones laborales -que por definicién son un
sistema de relaciones sociales- un caracter de sociabilidad mas que de relaciones sociales, las
cuales se caracterizan principalmente por la ausencia de normas que las definan y regulen,
imperando en su ejercicio la discrecionalidad.

En otras pequefias empresas, por el contrario, aquellas que han internalizado el paradigma
de la modernidad, las relaciones empresarios trabajadores se estructuran, principalmente,
a partir de los criterios de eficiencia, calidad y competitividad. En ellas, las relaciones
laborales ademas de estar orientadas a fines, se caracterizan por una mayor formalidad o
burocratizacién'?.

Ambas visiones empresariales, pre moderna y moderna, interactiian permanentemente en
la construccién de las relaciones empresarios-trabajadores, atin en aquellas empresas que
accionan desde criterios de modernidad. Algunas empresas, las que podriamos considerar

12 Baltera, Pablo; Aguilar, Omar; Dussert, Juan Pablo. Los derechos laborales en la pequefia empresa: Una
mirada desde los empresarios. Cuaderno de Investigacién N° 24. Departamento de Estudios. Direccion del
Trabajo. Santiago, 200S.

Baltera, Pablo; Dussert, Juan Pablo. Los derechos laborales en la pequefia empresa. Una mirada desde los
trabajadores. Cuaderno de Investigacion N° 28. Departamento de Estudios. Direccion del Trabajo. Santiago,
2006.
Baltera, Pablo; Tapia, Andrés. Responsabilidad social empresarial en pequefias empresas: Resignificando
el trabajo. Cuaderno de Investigaciéon N° 31. Departamento de Estudios. Direccién del Trabajo. Santiago,
2007.
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como pre modernas, se caracterizan por mantener un tipo de relaciones cara a cara con
sus trabajadores, estas, por lo general, son relaciones que se estructuran en un entorno de
informalidad, carentes de la necesaria burocratizacién o normas objetivas que ordenen la
convivencia diaria en la organizacion.

Si bien esta relaciéon muy personal, puede tener algunas ventajas, también expone a los
trabajadores a las arbitrariedades propias de la subjetividad y de la discrecionalidad que
se origina precisamente en entornos sociales no regulados, sin estructuras ni reglas que
intermedien en la relacién entre los actores.

En otras palabras, la ausencia del necesario componente normativo de caracter objetivo que
la regule, pone en riesgo la equidad que debe existir en una relacién de intercambio. “Aca
el trato es mas social, mas familiar. En lo personal yo con la gente no tengo drama, si
alguien quiere o necesita algo viene directamente a hablar conmigo. Todos saben que
para hablar conmigo son dos golpes a la puerta y entrar, acd no hay antesala, no hay
burocracia, aca las cosas de frente van”.

En esta mirada y practica empresarial, de la interaccion con los trabajadores, se excluye
toda objetivacion de la relacién laboral, generando un entorno relacional que profundiza la
discrecionalidad y expone a los trabajadores a un trato inequitativo. En este medio social o de
relaciones laborales, lo que constituye un derecho pasa a ser una concesién del empleador.

A partir de los principios de la Teorfa Organizacional de Niklas Luhmann, la particular forma
que asumen las relaciones laborales en estas empresas, corresponderfa a un sistema social
de tipo interaccional, es decir, que se basa en la presencia fisica de quienes interactian. En
cambio, el societal estd basado en la comunicacién con sentido, por lo tanto, estd constituido
por sujetos conscientes de sf mismos y del otro en su alteridad®®, estableciendo con él una
comunicacién o vinculacién social. Este es el sistema propiamente tal de las comunicaciones.

La forma que asumen las relaciones laborales como sistema interaccional, es propio de
organizaciones poco estructuradas o escasamente burocratizadas, en el sentido Weberiano
del término, donde no hay una clara definicién de roles o estos se definen y estructuran en
un caracter informal.

1# Rodriguez, Darfo. Organizaciones para la modernizacién. Universidad Iberoamericana. Coleccion Teorfa
Social. México D. F., 2004.
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En otras empresas, las llamadas modernas o con rasgos de modernidad, las relaciones
empresario-trabajadores, por el contrario, se definen como relaciones sociales, que se
estructuran a partir de elementos de caracter institucional- normativo y de instancias
burocraticas que median dicha relacién, lo que les otorga la necesaria formalidad y un signo
de modernidad. Como sefialan estos empresarios, “creo que lo importante es tener reglas
claras que definan la relaciéon empleador-empleado, como se establece y los derechos
de cada uno”.

Los trabajadores reconocen en estas empresas, la existencia de un sistema de relaciones
formales, en que la comunicacién entre los actores estd mediada por normas, estructuras
y personas. Cada tema tiene un referente o expresién en la organizacién, por donde debe
conducirse la dindmica relacional y fluir la comunicacion entre empresay trabajadores.

“Hay una comisién de higiene y seguridad que se preocupa de las condiciones de
trabajo, los temas de produccion se resuelven con el gerente de produccién y los temas
laborales, las demandas de los trabajadores se discuten en la negociacion colectiva”.

Es claro que esta dindmica de relaciones laborales, se vincula a un determinado tipo de
empresa, como ya sefialamos. Aquellas empresas mas tecnologizadas, con una gerencia y
gestion de caracter técnico o profesional, que asumen la innovacién como una necesidad
de competitividad y que se orientan a la productividad y a la calidad como la forma de
relacionarse con el mercado, son las que se caracterizan por tener relaciones laborales
formales o burocratizadas.

Asimismo, estas empresas realizan un esfuerzo por involucrar a todos los actores en un
compromiso efectivo por la competitividad. Si bien los trabajadores parecen auto-inhibirse
de participar, o de demandar una mayor informacién respecto de los planes y proyectos de
la empresa, “no lo hemos hecho porque para eso esta el gerente de produccién, ellos se
reanen permanentemente y ellos conversan. Ahora, uno no sabe de qué conversan”.
Destacan su compromiso con los objetivos de la empresa y la permanente disposicién a
resolver todo tipo de cuestiones vinculadas a condiciones de trabajo que puedan poner en
situacién de riesgo la competitividad, “un 90% de los trabajadores estd comprometido
con los objetivos de la empresa, tenemos un compromiso de responsabilidad”.

Los trabajadores no buscan una mayor y mas profunda comunicacién e interlocucién con
la empresa en el objetivo de redefinir su rol en la compafifa, ni ser reconocidos mas alld de
su posicién vinculada exclusivamente a los procesos de produccién. Este no es un tema
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de conversacién entre empresario y trabajadores. La mirada de la empresa al respecto no
ha variado, sus preocupaciones y esfuerzo modernizador en relacién con el trato de los
trabajadores se concentra principalmente en otorgarles mejores condiciones de trabajo,
cuestiéon que los trabajadores parecen considerar como una respuesta suficiente a su
compromiso con las metas y proyectos de compaiiia.

“La empresa asegura nuestro compromiso dandonos todo tipo de recursos, buena
infraestructura, mejorando las condiciones de higiene y seguridad, es decir, que
podamos trabajar con una mayor comodidad”.

Si bien estas empresas tienen una mirada de la modernizacién que no pasa precisamente
por los trabajadores como sujetos de derechos o actores sociales que tienen algo que decir
en relacion con la innovacién de su entorno, pero también es cierto que estos trabajadores
tampoco tienen una visién moderna de si mismos y de su rol en la empresa.

Estas pequefias empresas con rasgos de modernidad, parecen estar en un ejercicio de transito
a la modernizacién, en un proceso de actualizacién, de adaptacién a las nuevas condiciones
de funcionamiento que impone la globalizacién, lograr los niveles de competitividad
necesarios para mantener sus nichos de mercado. No obstante, en este proceso se detectan
lo que podriamos llamar contradicciones de modernizacién, al asumir parcialmente este
proceso innovando sélo en algunas dreas de la empresa, como por ejemplo, la de produccién
incorporando nueva tecnologia, mejorando la infraestructura o realizando cambios en
la gestién y en su orientacién de mercado. En otras palabras “definen sus procesos de
modernizacién en aspectos estructurales o institucionales, olvidando a los individuos, cuando
en realidad ambos, ‘individuos y sociedad’, en este caso, trabajadores y empresa, se suponen
mutuamente, de tal manera que el proceso de modernizaciéon de una sociedad requiere de
individuos con ciertas caracteristicas y, al mismo tiempo, genera en ellos estos rasgos”!*.

Asi, la modernizacién de las organizaciones se sostiene en la de sus actores, en la interaccién.
La verdadera modernizacion, es la del sujeto actor social, la que pasa por las personas, que
son en definitiva las que crean y recrean su rol y construyen nuevos mundos. El sujeto es el
actor del proceso de transformacion de las sociedades, en este caso, de la organizacion de la
que forma parte, la empresa.

1 Rodriguez M. Darfo. Op. cit.
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Esta concepcion de la modernizacién, centrada sélo en los aspectos estructurales o
institucionales, es lo que explicarfa el por qué estas empresas no modernizan sus relaciones
laborales, no le reconocen a sus trabajadores, ni ellos mismos se reconocen, un rol mas activo
en los procesos de la empresa y no incorporan estilos de gestion inclusivos. Asimismo, el por
qué las empresas asumen como estrategia, para resolver la cuestion central del compromiso
de los actores con la competitividad y el buen desempefio en el mercado, mejorar las
condiciones de trabajo al interior del taller, cuestiéon que deja pendiente el compromiso de
los empresarios con un real proceso de innovacién en la empresa.

A la luz de los resultados de las investigaciones de A. Inkeles'®, en el sentido de que la
modernizacién se ha centrado en los aspectos estructurales e institucionales, olvidando a los
individuos, estaria sefialando que los énfasis de innovacién, en estas pequefias empresas del
estudio, son coherentes con la visién que los empresarios tienen de la competitividad, de las
condiciones para el buen desempefio de su empresa en los mercados, de las razones del éxito
de sus negocios, las cuales no parecen vincularse a una nueva y moderna visién del rol de los
trabajadores, a una nueva concepcién de la empresa como una organizacién mas inclusiva,
con procesos, cddigos y estructuras de comunicacién, que posibiliten ejercicios efectivos de
dialogo al interior de la compafifa, a partir del mutuo reconocimiento de los actores.

Desde los resultados y conclusiones de sus estudios, el autor sefialado enfatiza la necesidad
de incorporar a las personas en los procesos de modernizacion, puesto que la existencia
de una empresa moderna, requiere de los individuos que la componen una actitud
compatible, es decir, que ellos sean también modernos. En otras palabras, los miembros de la
organizacion, deben ser llamados a incorporarse a este proceso asumiendo un rol més activo,
aportando nuevas formas y cédigos de comunicacién y didlogo al interior de la empresa
y, consecuentemente, al desarrollo de nuevas relaciones laborales. Actores modernos en
una moderna organizacién, que se reconocen, interactian y se comunican, que comparten
objetivos y metas, son condiciones necesarias para la competitividad de las pequefias empresas.

En este contexto, el didlogo, la comunicacién surge tanto como expresiéon e instrumento
de incorporacién, de modernidad y competitividad. Una organizacién o empresa para ser
moderna y alcanzar altos estandares de competitividad, acceder a los mercados y permanecer
en ellos, debe entender que esta competitividad pasa, antes que nada, por las personas y esto
significa que sus actores no sélo deben ser técnicamente capacitados, sino que también deben

15 Inkeles, Alex. Becoming Modern. Harvard University Press, Cambridge Mass. 1974.
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ser tomados en cuenta mds alld de su rol productivo, como sujetos de un proyecto comuin
y con un alto nivel de compromiso con el exitoso desempefio de la empresa. Es aqui donde
surge la necesidad de innovar en las relaciones laborales y de significar el didlogo como un
instrumento funcional para la comunicacién y el entendimiento entre los actores y también
para la cohesion interna de la organizacién, condiciones indispensables de funcionamiento
de una empresa moderna y competitiva.

Las pequefias empresas no pueden olvidar su condicién de ser intensivas en mano de obra,
por lo tanto lograr mantener a sus trabajadores comprometidos con la competitividad es
algo inevitable y, mas atin, es una condicion necesaria para su sustentabilidad en el mediano
y largo plazo como negocio. Logar la adhesion de los trabajadores a la empresa, sus planes,
metas y proyectos, es una tarea que los pequefios empresarios tienen pendiente, pero que
deben asumir con urgencia en la perspectiva de convertir las relaciones laborales en un
factor de competitividad, desde el reconocimiento y una mayor significaciéon del rol de los
trabajadores en la empresa.

He aqui la importancia del didlogo social, que se sustenta o legitima desde el mutuo
reconocimiento delosactores, es decir, trabajadores y empresario, se reconocen reciprocamente
como interlocutores vélidos, como sujetos que tienen las capacidades para interactuar y con
el poder para disciplinar a sus representados en torno a los acuerdos logrados o, dicho de
otro modo, con el reconocimiento de sus bases para conducir y aunar voluntades hacia un
objetivo comun.

Desde un sistema de relaciones laborales modernas, inclusivas y de cooperacién, el didlogo
social, la comunicacién en la empresa, se constituye en el modo eficaz para canalizar las
inquietudes, propuestas, demandas, visiones y formas de accién de los actores en la
organizacion.

4. Los procesos de comunicacion en la empresa

Las diferentes formas con las cuales los empresarios significan y dan sentido a la relacién de
la empresa con el mercado y, asimismo, a las relaciones de trabajo, tensiona las dinamicas
sociales de vinculacion entre empresarios y trabajadores, dando como resultado una serie
de practicas comunicativas, a veces contradictorias, entre los actores. La necesidad de
una relacién estable con el mercado, de insertarse mejor en €l, condiciona fuertemente la
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interaccion al interior de las empresas, contribuyendo a definir en la practica, la agenda
empresarial de temas de conversacion con sus trabajadores, que ya estd condicionada por la
vision empresarial del rol de los trabajadores en la empresa.

En efecto, las dinamicas de comunicacioén al interior de las pequefias empresas, definidas por
los actores como didlogo social, se desarrollan basicamente en torno a tematicas de trabajo,
de la produccién y los procesos productivos, y demandas laborales, lo que es coherente con
el rol que los trabajadores tienen asignado en la organizacién.

Tanto empresarios como trabajadores tienen una visién similar al respecto, “en cuanto a la
produccion, el patron nos dice cuanto tenemos que hacer semanal”. Los empresarios,
por lo general, definen los contenidos de la comunicacién con sus trabajadores desde el
tema de la produccién, con todo lo que se vincula a ello. Al respecto un empresario
entrevistado sefiala “desde hace mucho tiempo hay una relacion con todos en torno a la
produccién”. No obstante, es claro en precisar que la responsabilidad y conduccién de la
empresa, las decisiones, son sélo de él.

Desde las expresiones de los empresarios como de los dirigentes sindicales se desprende que
los procesos de comunicacion en la empresa estan controlados desde el empleador. Tanto las
tematicas de conversacién como las circunstancias, los actores de este proceso y la mayor o
menor formalidad que asumen estas practicas comunicativas, son definidas en la direccién
de la empresa.

A pesar de los procesos de modernizacién instalados en las empresas, en algunas los
empresarios tienen ain internalizados ciertos patrones culturales tradicionales que se hacen
presentes en la definicién y practica de las relaciones de trabajo y de los procesos comunicativos
al interior de la organizacién, “podemos atender sugerencias, podemos atender las
mejoras que propongan, pero lo que no podemos hacer es que las cosas se hagan como
ellos quieran”. El patrén cultural del paternalismo, que interactiia permanentemente con el
autoritarismo, heredado de las relaciones sociales de la antigua hacienda, continta, en ciertas
empresas, a menudo definiendo la relacién empresario-trabajador. Lo anterior deja a la ley
un espacio muy reducido de accién, ya que no son las normas y practicas burocraticas al
interior de la organizacion las que concurren principalmente al momento de definir el modo
de relacionarse de los actores y de determinar sus deberes y derechos, sino que estos patrones
culturales atin profundamente arraigados.
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“En cuanto a la situacion de los trabajadores, siempre los hemos tratado bien, de
hecho, nosotros le proporcionamos a la gente ropa de trabajo térmica, para que no
sientan frio, pese a que ahora esta dentro de lo colectivo”.

Las empresas que podriamos llamar modernas o en proceso de puesta al dia frente al mercadoy
la tecnologia, vale decir, que asumen la competitividad como un objetivo, incorporan también
a los temas de conversacién con los trabajadores, aquellos vinculados a las condiciones de
trabajo. Estas empresas han instalado la practica de informar a sus trabajadores acerca de
sus ideas, propuestas y proyectos a realizar, en un area tan sensible para todos ellos, como
es el de la salud y seguridad en sus puestos de trabajo. Los trabajadores reconocen y valoran
estas practicas comunicativas que le permiten no sélo interiorizarse de los proyectos de la
empresa, sino que también entregar sus puntos de vista al respecto, “tenemos una buena
comunicacién con la empresa y estamos mejorando cosas, invirtiendo en seguridad
del trabajo. Se estan modernizando, recién ahora estan asumiendo las exigencias de la
ley de seguridad del trabajo”.

De esta forma, a través de una comunicacion efectiva, la empresa busca que sus trabajadores
se sientan participes y se comprometan con la organizaciéon. La expresion de los dirigentes
entrevistados “estamos mejorando cosas” revela que hay una comunicacién e interaccién
bastante intensa entre empresario y trabajadores en este tema, denota una realidad
cualitativamente diferente, de caminar juntos, de enfrentar los temas en conjunto, de
una visién empresarial de un trabajador mas integrado a la organizacién. Al respecto, un
empresario entrevistado sefiala el importante rol que juega el didlogo y la comunicacién para
hacer de la empresa un proyecto comutn con el cual todos se comprometen. Los propios
dirigentes sefialan, “nos comunican las cosas. Nosotros podemos evaluar si esta bien y
podemos rechazar también si consideramos que no esta bien”.

En estas empresas, que asumen la competitividad como un desafio de sustentabilidad, la
relacion de los empresarios con sus trabajadores tienden a alinearse en la perspectiva de un
mejor desempefio de la empresa en el mercado, en otras palabras se busca que el tema de la
competitividad sea asumido en conjunto por todos los actores de la organizacién y, en esto,
los empresarios opinan que el trato, el cémo se relacionan con sus trabajadores es central.

“Mi filosofia es que habiendo una buena relacion con la gente, los resultados son
mayores”.



LAS CONDICIONES PARA EL DIALOGO SOCIAL EN LA PEQUENA EMPRESA: LA PERSPECTIVA DE LOS ACTORES

Si bien este empresario plantea desde el discurso las bondades de la comunicacién con
sus trabajadores, lo que ¢l llama “buena relacién”, sin embargo, llama la atencién que las
practicas comunicativas entre empresarios y trabajadores, desde la mirada de estos tltimos,
estdn fuertemente condicionadas por contenidos reivindicativos que emergen desde la
propia situacién de trabajo y de las condiciones econdmicas de los actores. Parte importante
de la conversaciones entre los trabajadores y entre estos y la empresa, se centran en estas
temadticas, mejores condiciones salariales, estabilidad de la empresa y del empleo, la situacién
de la produccién, los roles y funciones, la capacitacién, siendo las remuneraciones el tema
central de conversacién. Esto tiene que ver con lo sefialado con anterioridad, que la posicién
de la empresa en el mercado, a menudo define las practicas comunicativas en la organizacién
y en ocasiones, tensiona la relacién entre empresarios y trabajadores.

“Cuando yo les digo que no nos daran gratificacién, todos tiran las manos y me dicen
Salazar, pucha, como es esto, la produccion se la lleva sélo el jefe”.

La cuestién de la retribucién al trabajo surge con frecuencia en las conversaciones entre
trabajadores y empresarios y suele ser la causa mas comun del desencuentro entre ambos
actores “el patrén nos dice, yo estoy pagando lo que se paga en el mercado. Para ellos
es facil decirle a la gente que no le van a aumentar el sueldo”.

Las posiciones en algunas empresas parecen irreductibles. Para los trabajadores el
empresario mantiene su postura respecto de las demandas de los trabajadores por
mayores remuneraciones, cambiando frecuentemente su argumentacién. En ocasiones
recurre a las reglas del mercado, en otras, al expediente de distribuir segtin el aporte de cada
segmento a la generacién de los resultados econémicos de la empresa, y nos dicen: “ustedes
tienen que hacer su sueldo y generar utilidades”. Sin embargo, los trabajadores se quejan
de que al momento de distribuir, el trabajador no recibe lo que a su juicio debiera, sino que
por el contrario una parte menor, como le sefalan insistentemente a su dirigente sindical,
cuando este no obtiene una respuesta positiva del empleador a sus demandas, a quien acusan
de quedarse con todo el producto del trabajo, negandoles a ellos el derecho a participar del
resultado de su propio esfuerzo.

Por ultimo, segtin el dirigente entrevistado, el argumento del empresario para no acoger
las demandas de los trabajadores, en orden a participar de los resultados de su trabajo, es
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que estas materias no estan incluidas en los acuerdos vigentes de la negociacién colectiva.
Cualquier demanda que los trabajadores planteen, mas alld de lo acordado en el proceso
de negociacién colectiva, no es aceptada por los empresarios.

Para otros empresarios la cuestion de las remuneraciones es un tema de mercado y de
productividad, por lo tanto, es en este ambito donde debe mantenerse la discusién con sus
trabajadores. En esta perspectiva es que apelan a la necesidad de racionalizar su manejo al
interior de la empresa.

En algunos casos, esta racionalizacion, en definitiva, se reduce a desvincular a los trabajadores
que por antigiiedad tendrian un salario, que a juicio del empleador, no seria coherente
con su rendimiento ni con las remuneraciones de mercado y mantener a los mas jévenes
que constituyen la fuerza de trabajo menos costosa. De este modo se pretende ubicar a
la empresa en una mejor posiciéon competitiva “hay aqui un tema de racionalizacidn,
tenemos personas que ganan por sobre lo que se paga en el mercado, en consecuencia,
los costos por remuneraciones nos genera problemas de competitividad.” Estos son
temas que estin en negociacion con los trabajadores y los empresarios reconocen que en este
proceso las tensiones afloran, pero entienden como necesario mantener una comunicaciéon
frecuente con el fin de una mayor integracion “es razonable tener un intercambio de
ideas y que ellos se sientan participes”.

Por dltimo, la practica de la informacién o la consulta a los trabajadores en las pequefias
empresas, tanto en el tema de la capacitacién como en lo relativo a la gestién y negocios, no
es un modo gerencial institucionalizado en este segmento empresarial, de aqui entonces que
en la mayorfa de ellas, los trabajadores no son incorporados a estas discusiones ni llamados
a la mesa de decisiones.

Al respecto, la Encla 2008 entrega datos que respaldan las visiones que tienen acerca de la
comunicacién y el didlogo al interior de las empresas los dirigentes sindicales entrevistados.



LAS CONDICIONES PARA EL DIALOGO SOCIAL EN LA PEQUENA EMPRESA: LA PERSPECTIVA DE LOS ACTORES

Cuadro 10
Materias consultadas o informadas por la empresa a los sindicatos,
segiin tamano de la empresa

Tamaiio de la empresa

Materias > Mediana Gran el
Pequefia Empresa e

Informé 5,0% 31,2% 27,9% 23,1%
Necesidades de Consult6 16% 6,9% 10,4% 6,7%
contratacion — — - " " " "
y despido de personal Ni informd ni consultd 93,4% 61,9% 61,7% 70,2%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Informé 32,0% 48,6% 54,4% 46,1%
Situacion economica Consult6 ,0% 1,8% 2,3% 1,5%
de la empresa Ni informd ni consultd 68,0% 49,5% 43,3% 52,4%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Informd 16,5% 26,0% 29,7% 24.7%
Cambios en la propiedad Consulté ,0% 1,2% 4.2% 1,9%
de la empresa Ni informé ni consulto 83,5% 72,8% 66,1% 73,4%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Informd 11,6% 14,0% 19,8% 15,3%
- : > Consultd 0% 1,9% 3,9% 2,0%
Decisiones de inversidn - — -
Ni informd ni consultd 88,4% 84,1% 76,4% 82,7%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Informd 21,7% 40,7% 39,2% 35.2%
o Consultd 41% 10,5% 19,5% 11,8%
Capacitacion laboral — -
Ni informd ni consultd 74,2% 48,9% 41,2% 53.1%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Informo 15,0% 34,1% 33,7% 29,0%
. Consultd 10,4% 2.7% 7,9% 6,5%
Remuneraciones - - p
Ni informé ni consultd 74,6% 63,2% 58,4% 64,6%
Total 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fuente: Dirigentes Sindicales, Encla 2008.
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Como se constata, la consulta a los trabajadores, tanto en las empresas en general como en
las pequefias en particular, es una materia en la que practicamente no incursionan. En las
empresas seglin los datos expuestos se privilegia la practica de la informacién por sobre la
consulta. Esto estarfa sefialando probablemente, qué tipo de comunicacién o didlogo es el
que los empresarios estdn dispuestos a instalar en sus empresas.

4.1 De qué se habla en las empresas

Sibien la retribucion al trabajo y las remuneraciones, son un tema frecuente entre trabajadores
y empresarios y, en ocasiones, factor de desencuentro entre ambos, no es la tinica materia de
conversacién entre los actores al interior de la organizacién. De hecho, existe una diversidad
de temas en torno a los cuales se desarrollan estas peculiares practicas comunicativas en las
pequefias empresas.

En efecto, la situacion de la empresa, la produccién y la estabilidad del empleo son otros
de los temas de conversacion en las empresas, no en todas, pero si y principalmente, en
aquellas cuya sustentabilidad estd puesta en duda, aqui el tema pasa a ser recurrente en las
conversaciones entre los trabajadores y entre estos y el empresario. Sin embargo, se constata
que las visiones y la evaluacién que los trabajadores hacen de esta problematica es que
constituye, por una parte, una estrategia empresarial de control de las demandas laborales,
una forma de bajar la presion de los trabajadores por mejores salarios, mejores condiciones
de trabajo y, por la otra, una tactica de los empleadores para lograr el maximo compromiso y
rendimiento de los trabajadores.

En otras palabras, se busca incrementar a toda costa la productividad de los trabajadores, “en
cuanto a la produccion, siempre se esta quejando que no logramos la meta, y ya
llevamos 15 afios sin gratificacién, después dice que esta mal la fabrica y que si lo
dejan los clientes mas grandes como Easy, quiebra, pero esto lo viene diciendo por
anos, cada vez que llega el momento de la gratificacion”.

Los empresarios buscan instalar en la compafifa, en los trabajadores, la cultura de la
eficiencia, la necesidad de hacer competitiva la empresa, poniendo énfasis en la idea de la
productividad, la calidad, del esfuerzo constante, siempre presente en su discurso y en las
conversaciones con los trabajadores. Para ellos el valor de la exigencia y la responsabilidad en
el trabajo es central, “quieren permiso, ningiin problema, pero me recuperan, pero ese
dia lo recuperamos antes, porque de lo contrario, lo olvidamos, entiendes”. Estos temas,
surgen directamente de la constatacién que hacen los empresarios de la inestable situacién
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de las pequefias empresas en el mercado, consecuencia de las inequitativas condiciones en
que se desarrolla la competencia externa, segtin plantean ellos, “lo que me molesta a mi hoy
dia, es la competencia con otros paises en condiciones muy desiguales, ;y qué puedes
hacer, parar la fabrica y dejar la inversion que te ha costado afios de trabajo?”. Desde
esta realidad, los empresarios proyectan la empresa comercialmente y definen las relaciones
con sus trabajadores y, por cierto, las tematicas de conversacion al interior de la empresa, la
participacion y las practicas comunicativas.

Otros empresarios seflalan enfaticamente, que los impactos negativos de la competencia
externa en sus negocios, son apreciados de manera diferente por los trabajadores, instaldindose
as{ la desconfianza en la relacién, “las pequefas empresas estamos expuestas a este
sistema que trae todo de afuera, la globalizacion nos ha llevado a la quiebra. La
asociacion de industriales de la madera cerré porque ya no quedan socios, han cerrado
o quebrado, porque es muy dificil competir con lo que llega de afuera. Esta situacion
ha generado la desconfianza de los trabajadores”.

Sin duda que la distinta apreciacién que trabajadores y empresarios tienen de la situacién de
la empresa, que seria la base de la desconfianza instalada entre ellos, debilitando su cohesién
interna y dificultando su comunicacién y relacién, especialmente al momento de acordar
condiciones de empleo y trabajo, como también en los procesos de negociacién colectiva y
al cumplir los acuerdos celebrados. Todos estos procedimientos tienen que ver con procesos
comunicativos al interior de las empresas, vale decir, con la legitimidad de origen de los
actores y aquella mutuamente reconocida, los temas que se conversan y cémo y quiénes los
incorporan en estos procesos, es decir, el rol que juegan los actores en la definicién de los
temas y las motivaciones e intereses de los actores.

También tienen relacién con la ausencia de una instancia que aborde organizacionalmente
los problemas de comunicaciéon y didlogo, la existencia de una agenda -debidamente
sancionada por los actores- que negociar, y, lo que es mas importante atin, el compromiso
ético con la transparencia y la voluntad de todos los actores participantes en el didlogo, de
alcanzar acuerdos. En resumen, estas desconfianzas a las que se refieren los empresarios y
estas visiones no compartidas de la empresa y sus problemas, cuestion a la que se refieren los
trabajadores, tienen su origen en la ausencia al interior de las empresas del didlogo social, el
cual hoy se reduce a simples practicas comunicativas.
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Resolver este dilema en las pequefias empresas, supone entender la empresa como un
sistema interaccional, es decir, una organizacién donde los actores que la componen, se
relacionan, intercambian informacién, se transmiten experiencias, comparten una visiéon de
la organizacidn, significan sus roles, buscan y obtienen reconocimiento y satisfaccién a sus
inquietudes y aspiraciones. La interaccién comunicativa entonces, es la forma concreta en
que los actores, empresarios y trabajadores, se relacionan entre si al interior de la organizacién
y es aqui, donde “se expresan las emociones y cobran vida los valores”, implicitos en
todo proceso de comunicacién efectiva, es decir, en el didlogo social.

En la interaccién comunicativa es donde los actores se conocen y reconocen mutuamente
como interlocutores validos. Es el momento en el que expresan los puntos de vista, los
intereses, las motivaciones y donde se construyen los acuerdos y los proyectos comunes.

Al respecto, y como ya decfamos, un tema frecuente de conversacién entre empresario
y trabajadores es el de las remuneraciones. Estas tienen un sentido profundo para los
trabajadores, es decir, valoran el salario no sélo como el pago al esfuerzo o la retribucién al
desempefio o como el medio para asegurar la reproduccion social de la fuerza de trabajo, sino
que por el contrario, la remuneracién para los trabajadores, en su significacién simbdlica, es
la medida del reconocimiento, de como el empresario los significa y cuanto valora su trabajo
en la empresa, como sefiala uno de los dirigentes entrevistados, “para que el trabajador esté
contento, sienta que es reconocido, debe tener una buena remuneracién”. Cuando el
salario es insuficiente, el trabajador representa este hecho como una falta de reconocimiento
desde la empresa a su condicién de tal, reconocimiento que trasciende el valor econémico
del salario, para instalarse en el &mbito de lo valorativo, de la significacidn ética y social, y del
valor simbélico.

Otros temas en torno a los cuales se comunican y conversan los actores de la relacién laboral
al interior de la organizacién, dicen relacion con aquellos asociados a su rol, a las funciones
que desarrolla cada trabajador y a las tareas encomendadas. Este tipo de comunicacién es de
cardcter funcional y estd radicada en el entorno de su puesto de trabajo. Generalmente, los
trabajadores tienen aqui la oportunidad de participar de las decisiones técnicas de trabajo
dando opiniones y haciendo sugerencias. A menudo esta participacion es solicitada por sus
empleadores, quienes reconocen la capacidad de los trabajadores para aportar en este ambito
de la empresa, el de la produccién. Esta es una practica empresarial bastante extendida en las
pequefias empresas que se origina en el ambito directivo. Un empresario sefala:
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“Aqui hay una relaciéon de participacion, el maestro interactia con nosotros
proponiendo ideas, dando su punto de vista de como hacerlo para que seamos mas
competitivos. Este es un aporte stiper bueno de los trabajadores”.

Al respecto los datos recogidos por la Encla 2008, confirman la practica de la consulta a
los trabajadores o la disposicion de los empresarios y directivos a recibir sus sugerencias en
aspectos vinculados a la produccién. Esta practica esta instalada, si no en todas, en un
porcentaje importante de pequefias empresas.

Cuadro 11
Actitud de la empresa para recibir sugerencias de parte de los trabajadores,
seglin tamaiio de la empresa

Pequeiia Mediana Gran
empresa empresa empresa

ﬁgtl)zrjt:d%?; recibir sugerencias de los 44.8% 55.7% 55.4% 52.7%
Reacia a recibir sugerencias de los 0 . . .
trabajadores, pero lo hace de vez en cuando 13.3% 31.4% 21.4% 25,3%
t?:tr):g?i é/regseneralmente no informa a los 41.9% 128% 17.2% 22.0%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Dirigentes Sindicales, Encla 2008.

Los dirigentes sindicales entrevistados reconocen que en sus empresas la consulta o
disposicion a recibir sugerencias de los trabajadores en cuestiones vinculadas a la produccion,
tales como procesos y métodos de trabajo, es una practica frecuente, a la cual se suma aquella
que tiene que ver con las condiciones de trabajo y las de higiene y seguridad.

A partir de esta dindmica interaccional que se establece en la mayor parte de estas empresas,
es que los dirigentes sindicales reconocen que las comunicaciones con los empresarios son
fluidas, que el acceso a los niveles superiores es expedito y directo, carente de regulaciones
burocraticas que medien en larelacién y comunicacién trabajadores-empresario. Sin embargo,
seflalan como déficit, el que en los procesos comunicativos al interior de las empresas no
sean incorporados los temas de gestién, como la discusién de proyectos y programas, las
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estrategias de desarrollo, las politicas de capacitacion y formacion, entre otros. En efecto, los
trabajadores no son requeridos en este tipo de instancias pues, seglin los empresarios, no
es surol o como opinan algunos dirigentes sindicales, no tendrian la preparacién para ello.

4.2 La capacidad de los actores para el didlogo

El didlogo social por cierto, requiere de actores sélidamente conformados, es decir, con la
capacidad para interactuar con otros agentes y poseer un contexto cognitivo compartido,
un conocimiento del entorno aceptado por todos. Desde estos requerimientos del didlogo
cobra sentido la reflexién de los actores respecto de la capacidad efectiva de los trabajadores,
dada su escasa preparacion, para incorporarse a los procesos de un didlogo eficaz al interior
de las empresas. Este un tema recurrentemente mencionado, tanto por trabajadores como
por empresarios, unos reconociendo sus limitaciones y otros utilizdindolas como obstaculos
objetivos para instalar en sus empresas procesos estructurados y formales de comunicacién
y didlogo.

“Si bien es cierto que es bueno que el personal participe en las nuevas ideas, también es cierto
que hay mucho personal con escasos estudios y conocimientos”.

Algunos empresarios profundizando en la idea de dar un paso adelante en las practicas
comunicativas, seflalan que la tnica posibilidad de instalar el didlogo y promover la
incorporacién de los trabajadores a la discusién de los temas que tienen que ver con el
desarrollo de la empresa y su desempefio en los mercados, la formacién, el mejoramiento
continuo de la mano de obra y el desarrollo de competencias para la competitividad, es
renovando su plantel de trabajadores, dotando a la empresa de personal joven, capacitado,
con otra vision del trabajo y sus deberes, como asimismo con un compromiso mayor con la
empresa.

La pregunta que surge entonces es cudl es el rol que la capacitacion juega en los procesos de
innovacién en las empresas, qué importancia le asignan los empresarios como instrumento
para la formacién y el mejor desempefio de sus trabajadores, asimismo para incorporarse
a nuevas dindmicas de comunicacién, al didlogo social. Al respecto los cuestionamientos
serfan, como se relacionan los empresarios con la capacitaciéon y cudn intensamente utilizan
este medio de formacién.

La Encla muestra un panorama nada de auspicioso sobre el tema, especialmente en el
segmento de las pequefias empresas, que es el de nuestro interés.
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Cuadro 12
Proporcion de trabajadores capacitados, segiin tamafo de empresa
(% sobre el total de trabajadores por tamafo de empresa)

35%

29,2%

30%
25%

22,3%
19,8%

20%
15% - 13,1%
10,0%

10% A

5% A

0% - T T
Microempresa Pequefia Mediana Gran Total
Empresa Empresa Empresa

Fuente: Empleadores, Encla 2008

No obstante que la falta de preparacién de los trabajadores, puede constituir un obstaculo
objetivo para avanzar en una comunicacion de calidad entre los actores, también es cierto
que su capacitacién y formacién, es una necesidad y responsabilidad de la empresa, que debe
asumir si quiere ser competitiva.

Al respecto, los datos entregados por la Encuesta Casen 2008, no hacen mds que confirmar
la informacién recogida por la Encla, sefialindonos que el tema de la capacitacién adn
estd pendiente en las pequefias empresas, puesto que un 86.6% de los trabajadores de
este segmento empresarial, no ha tenido capacitacién formal. Pero lo sorprendente, es que
también este es un tema no resuelto totalmente en las empresas de mayor tamaro, segin
ambas fuentes de informacién.
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Cuadro 13
Distribucién porcentual de los asalariados del sector privado, por asistencia a cursos de
capacitacion laboral en el dltimo afio, segtin tamario de empresa

¢Ha asistido a ¢Cuantas personas trabajan en total en esa empresa (en Chile)?

algiin curso de
200y

mas

capacitacion Una 2a5 50a199

laboral en el iiltimo
rson rson rson rson rson
fio? persona | personas | personas | personas | personas personas

Si, através de la
empresa donde N o o o o o o o
trabaia (0 lrabaj6) 1,0% 1,9% 2,4% 43% 6,7% 10,6% 3,8% 5,8%
financiado SENCE

Si, através de la

empresa donde N o o o o o o o
trabaia (0 trabaj6) no 1,6% 2,9% 41% 6,0% 8.3% 13,8% 6,0% 7,9%

financiado SENCE

Si, através de un
programa pablico de 1,4% 1,3% 0,9% 0,6% 0,6% 0,8% 0,7% 0,8%
becas de capacitacion

Si.a téi"gsesd:rltzeg“m 00% | 00% 00% | 00% 00% | 00% | 01% | 00%

Si, financiado con
recursos de usted o su 0,0% 0,4% 0,6% 0,8% 0,4% 0,9% 0,2% 0,6%

familia
Shoonunabecade | ono | ggo | 029 | 03% | 06% | 05% | 01% | 04%
institucion privada
Si, otro medio 10% | 10% | 16% | 13% | 19% | 24% | 18% | 17%
No ha asistido 049% | 924% | 902% | 866% | 813% | 709% | 87.6% | 82.9%
Tota 1000% | 1000% | 1000% | 1000% | 1000% | 100,0% | 100,0% | 100,0%

Fuente: Mideplan, Encuesta Casen 2009.
Elaboracion: Departamento de Estudios. Direccion del Trabajo.
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La capacitacién de los trabajadores es una de aquellas cuestiones de las cuales practicamente
no se conversa en las pequefias empresas, lo cual confirma la ENCLA 2008 al sefialar que
en un 75% de ellas, no se informa ni se consulta a los trabajadores sobre estas materias, es
decir, no se les hace participe de la discusion ni en las decisiones de una tematica que les
atafie directamente.

El tema de la capacitacion para las empresas, a pesar de ser cada vez mds estratégico, no
estd presente en las practicas comunicativas informales que desarrollan frecuentemente
empresarios y trabajadores. A pesar de esto, los empresarios mencionan la baja calificacién
de los trabajadores como una limitante para el desarrollo de sus empresas, “hay algunos
nuevos sumamente competentes y otros que no son capaces”. Lo que sorprende es
que los empresarios no hacen referencia ni utilizan la capacitacién como instrumento para
enfrentar el problema de la escasa calificacién de sus trabajadores, sino que muy por el
contrario optan por prescindir de los menos calificados.

La generalidad de los dirigentes entrevistados, al igual como sefiala la informacién recogida
por las encuestas, indican que el tema de la capacitacion de los trabajadores no estd en
la mesa de discusion. Otros dirigentes son mds enfaticos atn al referirse a este tema,
seflalando que en sus empresas no hay preocupacién alguna por la capacitacion de los
trabajadores, lo que se manifiesta en la ausencia de politicas y acciones en esta drea. Esta
situacién ha impulsado a algunos trabajadores a resolver por si mismos, sus necesidades de
perfeccionamiento, utilizando las alternativas que el mercado les ofrece, como una forma de
mejorar su desempefio y su empleabilidad.

“Eso nunca hemos tenido aca. Nunca hemos tenido capacitacion aca los trabajadores.
Se formo6 una vez un comité, pero nunca se llegé a nada con eso. Como le digo yo,
capacitacion desde la empresa, nada, salvo la capacitacion que he tenido yo por fuera”.

El comentario de este dirigente sindical, deja en evidencia la escasa valoracién que la
capacitacién tendria para los pequefios empresarios, hecho que representa un obstaculo
objetivo para la incorporacién de las pequefias empresas a los mercados modernos que
estdn caracterizados por una alta competitividad. Trabajadores capacitados dan mayor
valor a la empresa, ya que desde su participacion en los procesos de formacion facilitan la
incorporacién oportuna de las innovaciones tecnoldgicas en las empresas, para su mejor
posicionamiento en los mercados.
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4.3 Las estructuras de comunicacion

En el ambito de las comunicaciones al interior del taller; no es posible encontrar procesos de comunicacion
estructurados, definidos y reconocidos por los actores y, como ya sabemos, los temas centrales de esta
comunicacion son principalmente las demandas laborales y las condiciones de trabajo. También en los
procesos comunicativos se distinguen temas vinculados a la produccion, los que surgen bdsicamente
desde los empresarios y los directivos de la compania. En este contexto comunicacional de las pequerias
empresas, es decit; desburocratizado, carente de normas y procedimientos formales, la negociacion colectiva
destaca como el tinico proceso estructurado de comunicacion y a través del cual se encauzan las demandas
laborales. Mas atin, lo que es realmente significativo en el contexto del tema en andlisis, es que en esta
instancia interaccional si les reconoce a los actores laborales y sus demandas, un lugar en las dindmicas de
participacion, reciprocidad social y econdmica entre empresarios y trabajadores.

Sin embargo, en algunos casos, las visiones acerca de la negociacion colectiva que tienen, tanto
empresarios como trabajadores, no son concordantes. Mencionan -algunos de los dirigentes
entrevistados- el poco compromiso de los empresarios con las demandas laborales, lo que se
expresa en el no cumplimiento de los acuerdos alcanzados en la negociacién colectiva, o en
las instancias de conversacion, “la negociacion colectiva, usted sabe que ahi uno negocia,
pero las empresas en este momento niegan todo”. Otros sefialan que no hay dificultades
en las comunicaciones con su empleador, que las conversaciones se desarrollan en un
ambiente muy familiar y distendido, pero que, sin embargo, no es posible lograr acuerdos
con el empresario en orden a resolver los problemas laborales, “claro, la comunicacion es
fluida, pero la aceptacion es nula, podemos sentarnos a conversar todo, pero después
seguimos en las mismas”.

No obstante estos casos, en los que los dirigentes sindicales denuncian la poca efectividad
de la negociacién para el logro de las demandas e intereses de los trabajadores, otros
dirigentes sindicales validan el instrumento, pues declaran el cumplimiento irrestricto de los
empresarios a los compromisos y acuerdos celebrados en la negociacién colectiva, “hemos
tenido dos negociaciones y la empresa ha cumplido con todo lo acordado, y en la parte
humana también hemos ido mejorando”. En este contexto, el de la negociacién colectiva,
estos dirigentes valoran la comunicacién y el didlogo, como el instrumento adecuado para
entenderse en la empresa con los niveles directivos.

Es ilustrativo mencionar acd los datos sobre esta materia que nos entrega la Encla 2008 y
que muestran una concordancia, con lo mencionado por los dirigentes entrevistados en
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esta investigacién. Un porcentaje importante de empresas, cumple los compromisos con sus
trabajadores, 37.7%. El resto de las empresas, segtin la Encla cumple lo comprometido con
sus trabajadores, sélo si se les conmina a ello.

Cuadro 14
Cumplimiento de la empresa respecto a los compromisos adquiridos
con los Trabajadores, segiin tamafo de la empresa

c“mp"miento del Tamaiio de la empresa
compromiso Pequefia Empresa | Mediana Empresa Gran Empresa
Espontanea 37,7% 65,5% 60,6% 56,5%
Bajo presion
(los cumple de mala gana y 61,4% 30,8% 32,9% 39,7%
contra su voluntad)
No cumple 0% 1,9% 3,0% 1,8%
Otro 1,0% 1,7% 3.5% 2,1%
Total 100% 100% 100% 100%

Fuente: Dirigentes Sindicales. Encla 2008.

Mantener una comunicacién frecuente entre ambos actores, conversar, como dicen ellos, cada
vez que se presenta un problema de relaciones, un desacuerdo, parece ser el modo instalado
en muchas empresas para evitar los conflictos y mantener un buen clima laboral, situacién
que los dirigentes destacan “sindicato y gerente tenemos una muy buena comunicacion,
los problemas se resuelven conversando, hay un muy buen didlogo”. Otros sefialan no
sélo la disposicion permanente de las partes a conversar, sino que también se refieren a la
amplitud efectiva de los temas de conversacién con los directivos, estos trascienden a aquello
que se refiere Gnicamente a las demandas laborales de tipo econémico. En este sentido,
reconocen también que el didlogo social no puede reducirse sélo a la negociacion colectiva,
puesto que es un intercambio entre los actores que supera con creces la logica de dicho
instrumento esencialmente reivindicativo.

“Tanto con el empleador como con el jefe de planta, las comunicaciones son fluidas,
todos estamos llanos a conversar cualquier inquietud o problema, no solamente lo que
se refiere a condiciones econémicas”.
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Las opiniones de los empresarios respecto del didlogo o mas exactamente, de la comunicacién
con sus trabajadores y de su conveniencia, parecen respaldar los planteamientos de los
dirigentes entrevistados. Desde el discurso, estos empresarios visionan la comunicacién como
un instrumento, que no sélo posibilita el intercambio en torno a temas especificos, sino que
lo ven y lo valoran como potencial integrador de los actores a la organizacién. A través de
su ejercicio, segtn ellos, los trabajadores logran desarrollar un mayor compromiso con la
empresa y sus proyectos. Por esto ven como ttil que los trabajadores reciban informacién y
conozcan los planes de la empresa. Desde estas visiones empresariales, podemos concluir que
el didlogo social para estos actores consistirfa basicamente en la socializaciéon de informacién,
al interior de la empresa.

“Es razonable tener un intercambio de ideas de que ellos se sientan participes y vean
mas por donde va la cosa, eso hace que se jueguen mas”.

Entre la diversidad de visiones respecto del didlogo social surge aquella que, a diferencia
de lo planteado por la generalidad de los dirigentes y empresarios entrevistados, la define
como una practica comunicativa que se articula desde el desempefio de los trabajadores en
la empresa, desde el cumplimiento de sus obligaciones, del cémo ejercen los trabajadores su
rol, y de qué tan competentes son en su trabajo. Esta posicién que se sustenta en una légica
sancionatoria, la del premio y el castigo, contradice la légica del logro, que se desprende de
las visiones que la generalidad de los empresarios y dirigentes entrevistados tienen de la
comunicacion, para quienes ésta se articula como un medio para lograr el mejor desempefio
de los trabajadores y un mayor compromiso con la empresa y no como la consecuencia
de esto. A partir de lo manifestado por un dirigente, podemos decir que el didlogo es
visto por estos trabajadores, como un premio al esfuerzo, mas que como un derecho a la
interaccion social y a la comunicacién entre los actores de un proyecto, cuyo éxito depende
del compromiso de todos.

“Yo pienso que muchas veces los trabajadores prejuzgamos a los empresarios y en
realidad ellos son mas abiertos, yo creo que en todos lados es igual. Cuando nosotros
cumplimos con nuestros compromisos y deberes, ellos son mas abiertos al dialogo, a
ofrecer mas cosas”.

La afirmacién del dirigente sindical, por una parte, vincula o, mas exactamente, expresa una
suerte de subordinacién del didlogo social, al comportamiento laboral, a su desempefio como
trabajador, a su productividad. Y por la otra, denota desde los trabajadores, una significacién
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del didlogo social como instrumento o medio de reivindicaciones laborales, visién que
probablemente se construye desde la precariedad del empleo y de las condiciones de trabajo,
como también desde las dindmicas sociales que definen y condicionan los ejercicios de
intercambio entre trabajadores y empresarios, concretamente, la practica de la negociacién
colectiva en esa empresa.

5. Vision del dialogo social desde los actores

El didlogo social se define como una accién comunicativa, un intercambio entre los actores,
con la finalidad de lograr entendimiento y acuerdos. En la empresa, el didlogo social debe
orientarse ala constitucion o formulacién de mutuo acuerdo, en torno a los respectivos marcos
regulatorios de la relacion laboral, ya sea para su cumplimiento pleno o su complementacién
y a la compatibilizacién de los objetivos e intereses de la empresa y de los actores.

En este sentido, y como ya se ha sefialado, el didlogo supone ciertos requisitos, en primer lugar,
la existencia de un sistema normativo o reglas del juego conocidas por todos, que definan
las formas de accién de los actores y canalicen las demandas, y en segundo, la presencia
de actores capaces o con las competencias necesarias para interactuar con otros agentes,
mutuamente reconocidos, legitimados por sus bases y con capacidad de conduccién de éstas.

5.1 La mirada de los empresarios

En las pequefias empresas del estudio, tanto empresarios como trabajadores, no tienen una
clara y precisa definicién del didlogo social.

Por lo general, lo relacionan a estrategias de gestion orientadas al logro de un mejor ambiente
de trabajo o clima laboral, a mecanismos de gestiéon de los recursos humanos para el logro
de un mayor compromiso de los trabajadores con la empresa y una mayor productividad.
Muchos de ellos sefialan la conviccién de que mejores relaciones con sus trabajadores,
redundan en mejores resultados para la empresa. Esta es lo que llaman su “filosoffa
empresarial”. Desde aqui entonces que manifiesten en el discurso una disposicién favorable
al didlogo y en lo concreto, desarrollan con sus trabajadores un conjunto de précticas
comunicativas, basicamente en torno a temas de produccién y trabajo, con la finalidad de
lograr del trabajador el maximo esfuerzo, compromiso y rendimiento.
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Estos son comportamientos empresariales que hacen mucho sentido en los trabajadores, ya
que siendo el tema de las condiciones de trabajo tan cercano, del diario vivir laboral, cualquier
intervencién de los empresarios en orden a introducir mejoras en el medio ambiente fisico
y en la seguridad de los trabajadores, es altamente valorado por ellos. De aqui entonces que
este tema ocupe un lugar central en las conversaciones entre empresarios y trabajadores, ya
sea en la dindmica de los acuerdos o en la del conflicto y la demanda.

En otras empresas, principalmente aquellas que tienen una relacién de mercado mas inestable
o con empresarios mds tradicionales, los temas de seguridad y condiciones de trabajo no
estdn presentes en las conversaciones entre los actores al interior de la empresa, tampoco en
el discurso ni en la practica de los empleadores y, por lo tanto, surgen desde los trabajadores
como una demanda laboral sentida. Ellos han asumido en una légica reivindicativa,
incorporando a sus demandas laborales, las cuestiones relacionadas con condiciones de
trabajo y seguridad, llevando habitualmente la discusién de estos temas a la negociacién
colectiva. Aqui se produce un contrasentido, puesto que las cuestiones y exigencias en torno
a las condiciones de seguridad que deben imperar en las empresas estan establecidas en la
normativa y, por tanto, su cumplimiento constituye una obligacién de los empleadores, no se
trata de cuestiones a ser convenidas en la negociacién colectiva.

Incorporar en las demandas laborales a negociar colectivamente las condiciones de seguridad
y trabajo, es una practica recurrente en las pequefias empresas, cuestion que los dirigentes
sindicales consideran un logro del sindicato.

“En la parte seguridad, porque esto antes no lo teniamos con €l, esto empezé hace
poco como un ano, porque se deja mucho estar en ciertas cosas que tienen que hacerse
y que no las hace, hasta que se las hacemos recordar nuevamente”.

Para los empresarios en su mayoria, el didlogo social existe en sus empresas, sin embargo, lo
que en realidad se constata, es la existencia de una diversidad de practicas comunicativas al
interior de la organizacion, las que son comtinmente asumidas por los actores como didlogo
social. En efecto, los ejercicios de comunicacién, las conversaciones diarias y directas que los
actores desarrollan en sus entornos de trabajo, carecen de las condiciones minimas para ser
consideradas didlogo social, ya que no existen reglas que regulen la conversacion ni objetivos
que negociar y tampoco compromiso con los acuerdos. No obstante, los actores reconocen
como necesarias estas practicas comunicativas, que en muchos casos no se traducen en
acciones concretas, sélo son o terminan siendo un ejercicio de sociabilidad, ya que segtin
los trabajadores, los acuerdos allf asumidos, prontamente son olvidados por los empleadores.
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Lo que se detecta en las entrevistas, por una parte, es la necesidad latente, principalmente
en los trabajadores, de una interaccién comunicativa entre los actores y, en algunos casos,
la préctica efectiva de la comunicacién, y por la otra, segin los trabajadores, la ausencia
de compromiso empresarial respecto de los acuerdos logrados en torno a los temas de
conversacién, que con cierta frecuencia se desarrollan al interior del taller, ademds de la
escasa voluntad de acoger los puntos de vista y opiniones, transformando este ejercicio
comunicativo en una accién sin sentido.

Del mismo modo, otro empresario refuerza el planteamiento ya sefialado, lo que estarfa
reflejando una confusa posicién respecto del didlogo o, mejor dicho, de sus practicas
comunicativas. En efecto, por una parte afirman desde el discurso, reconocer la importancia y
utilidad de la comunicacién con sus trabajadores, mientras, por la otra, aparecen negandola en
los hechos. Estas posiciones que parecen contradictorias, no lo son realmente, pues expresan
cudl es el tipo de didlogo o comunicacién con sus trabajadores que estdn dispuestos a
sostener, en otras palabras qué tipo de comunicacién consideran necesaria y conveniente para
la buena marcha de sus empresas y cudles serfan los limites de estas practicas comunicativas.

Estas visiones empresariales acerca de la comunicacién, del didlogo interno entre los actores
de la organizacién y de que éste constituye una practica habitual en sus empresas, hechos que
los llevan a afirmar enfiticamente “repito, aqui el dialogo social existe,” no es concordante
con la visién de los trabajadores, quienes expresan, por una parte, la necesidad de ordenar
estas practicas en relacién a fines y, por la otra, que los acuerdos logrados en estas habituales
conversaciones, sean vinculantes para ambas partes. Este planteamiento laboral, significa
avanzar desde las practicas comunicativas al didlogo social, o dicho de otro modo, que estas
practicas dejen de ser sélo momentos de conversacion entre empresario y trabajador, que se
desarrollan en el entorno de la relacion cotidiana e informal, para constituirse en un didlogo
formal, con una tematica acordada y cuyos acuerdos comprometen a ambos actores.

Entonces, la pregunta que surge aqui es: ;Cudl es el objetivo buscado por los empresarios
a través de estas practicas comunicativas? Lo que se desprende de las entrevistas tanto a
empleadores como trabajadores, en la mayoria de los casos estudiados, es que estas practicas
comunicativas desarrolladas en la informalidad de la pequefia empresa, tienen principalmente
el objetivo de mejorar la posicién competitiva de la empresa, incrementando la productividad
de los trabajadores por la via del mayor compromiso de estos con la empresa y sus proyectos.
En algunos casos, desde la participacion de los trabajadores aportando sugerencias
y opiniones en torno a los procesos productivos, a la produccién y a la organizacién del
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trabajo. En otros, desde la comunicacién como estrategia de gestion del clima laboral, que
busca que el trabajador se sienta comodo en la empresa, acogido, escuchado, tomado en
cuenta, logrando de este modo su buena disposicion al trabajo y un mayor compromiso con
la empresa y sus proyectos.

“Bueno ocurre que nosotros no podemos estar incomunicados con la gente, siempre
debemos estar en contacto con ellos y aceptamos sus sugerencias como sus molestias,
y tratamos de atender todo lo que sea necesario y por eso yo creo que hay un clima
bueno. De la manera mas sencilla, tenemos las puertas abiertas cualquiera puede
entrar, cualquiera puede conversar con sus jefes y plantearle su inquietud”.

Sin perjuicio de esto, aquellos empresarios con una visién innovadora de las relaciones
laborales, que ven la competitividad como una tarea en la cual es necesario incorporar a todos
los actores de la organizacion, se muestran abiertos a dar un paso adelante en este tema, en el
objetivo de lograr un mayor compromiso de los trabajadores con la empresa, sus proyectos
y metas, en el contexto de una renovacién de sus equipos de trabajo, cuestién que algunos
empresarios plantean como condiciéon necesaria para un mayor desarrollo del didlogo social.
Sin embargo, de las entrevistas se desprende que el tema costos laborales y competitividad,
estd presente en todos ellos como un problema a resolver, lo cual parece contradictorio
con la visién de empresa ‘como familia’ que muchos de ellos sostienen, aunque con énfasis
distintos.

No obstante este discurso empresarial, la vision generalizada entre los empresarios respecto
del aporte de los trabajadores al desarrollo de la empresa y a un mejor desempefio de ella
en los mercados, se refiere a que estos entreguen sus opiniones y aportes en los temas y
problemas de produccién, en el ambito de su puesto de trabajo, sefialando asi, los espacios
y limites del didlogo social o cudnto es lo que estan dispuestos a conceder en el dmbito de la
comunicacién en sus empresas.

5.2 Los trabajadores y su vision

Por su parte, la generalidad de los dirigentes entrevistados, al igual que los empresarios,
no tienen una definicién clara y precisa del didlogo social y, lo refieren a todo tipo de
formas y practicas comunicativas al interior de la organizacidn, con los directivos de la
empresa y con el empleador.
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Desde estas experiencias y en el contexto de su rol en la organizacion, se refieren a la
importancia y necesidad del didlogo en la empresa, tanto sus temdticas y &mbitos como sus
objetivos y ventajas.

Se distinguen con claridad entre los trabajadores, dos posiciones principales respecto del
didlogo social en la empresa. Para algunos, el didlogo social no existe. Simplemente constatan
que no hay didlogo entre empresario y trabajadores, lo que para ellos constituye una carencia
relevante, pues estiman de gran importancia para todos que la comunicacién exista en la
empresa como una practica habitual.

Los trabajadores consideran que el didlogo tiene un valor en s{ mismo y le asignan una
utilidad y un rol que jugar mds alld del &mbito de su relaciéon con el empresario, para situarlo
también en el nivel de la relacion entre los trabajadores, “es sumamente ttil si se produjera
tanto a nivel de empresa como a nivel de trabajadores. En nuestra empresa no se da”.

Asi estarfan sefialando las dificultades de comunicacién existente entre los propios
trabajadores en su entorno laboral o al interior de la organizacién sindical, lo que dificulta la
instalacién del didlogo social en las pequefias empresas. Este problema de comunicacién es
necesario de resolver, ya que la falta de didlogo al interior de la organizacion sindical, dificulta
la necesaria unidad y debilita la capacidad de conduccién de sus dirigentes al no contar con
el respaldo suficiente a su gestidn, todo lo cual, hace inviable el didlogo social en la empresa.

Los dirigentes sindicales no entienden que permanentemente se les mantenga desinformados,
que la comunicacién entre la gerencia y los trabajadores sea inexistente, que recurran a ellos
solo ante situaciones criticas de produccién o cuando se requiere que realicen un esfuerzo
adicional. Estas practicas comunicativas de la gerencia, de caracter esporadico e inorganico,
responderian a un estilo privado de administracién que se caracteriza por la verticalidad y
que mantiene a los trabajadores alejados o desvinculados de los temas de gestién, impedirfa
solucionar a tiempo los problemas y evitar las crisis extremas.

“Es un poco dificil, porque como son empresas privadas, no participamos en las
decisiones que toma la gerencia, uno ve resultados no mas. ;Cuando recién participa
el trabajador? cuando no hay trabajo, entonces llegan a llorar aqui. Que pucha, no
tenemos qué producir”.

“Nosotros pensamos, nunca hemos tenido dialogo. Pienso que la comunicacion social
no esta y creo que es importante”.
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En cambio, otros dirigentes si reconocen ejercicios o practicas comunicativas entre las partes
al interior de la empresa, las que en muchos casos, son asumidas como didlogo social. Mds
alla de estas practicas, los trabajadores le asignan al didlogo una importancia y utilidad como
instrumento de negociacién entre los actores de la relacion laboral.

Los dirigentes entrevistados se acercan en su visién a uno de los requisitos del didlogo social,
que lo distingue de la simple conversacién o comunicacién: un intercambio entre actores
con intereses distintos, pero con el objetivo de llegar a acuerdo en temas concretos. Una
interlocucién entre actores que tienen la capacidad y la voluntad de llegar a consenso en las
materias en discusién, o como algunos autores sefialan “actores en disposicién de asumir
la interlocucién en términos de “suma no cero”, es decir, en que todos ganan algo”'*.

Aquellos trabajadores que no reconocen la existencia de formas o ejercicios de didlogo
efectivo en sus empresas, piensan que el didlogo social enriqueceria las relaciones al interior
de la empresa, al transparentar las posiciones de los actores, lo que facilitaria el acuerdo.

“Yo creo que el didlogo fundamentalmente encaminaria los rumbos, porque podriamos
llegar a un punto de acuerdo o desacuerdo, saber qué punto es intransable, cudles son
las posiciones de cada una de las partes, y a partir de ahi buscar un acercamiento,
ceder con respecto a algunas peticiones. Mostrar a qué estamos dispuestos y a qué
esta dispuesta la empresa. Pero en estos momentos, sin didlogo social no podemos
avanzar”.

Sin embargo, segtin los dirigentes entrevistados esta es una situacién que no se da en las
empresas. El didlogo en los términos por ellos sefialados, con los temas sobre la mesa y con
la voluntad manifiesta de los actores de alcanzar un consenso acerca de lo que se discute,
transparentando sus posiciones e intereses, no es lo que ocurre realmente en las empresas.
Por otra parte, la negociaciéon colectiva que es reconocida como una de las instancias de
dialogo social, con normas que la rigen, con actores capacitados, legitimados, con capacidad
de conduccién y con una agenda a negociar, se remite a la discusién de cuestiones o

16 Filgueira, Fernando; Errandonea, Fernando; Porcekanski, Rafael. Negociacion colectiva y politicas de
formacién profesional en Uruguay. Capital, trabajo y Estado en el nuevo modelo de desarrollo. Ver en:
Posthuma, Anne Caroline. Dialogo social, formacién profesional e institucionalidad. Cinterfor - OIT.
Montevideo, 2002.
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demandas basicamente econémicas, “sus conquistas”, como llaman los trabajadores a los
acuerdos alcanzados, y que tienen que ver principalmente con cuestiones remuneracionales
y mantencién de algunas regalfas.

La visién del didlogo social y sus objetivos -que se desprende de las opiniones de los
dirigentes-, supera con creces la capacidad de la negociacién colectiva como instrumento
de interaccién entre los actores. Ello con el objetivo de dar satisfacciéon a un didlogo social
efectivo, cuyas pretensiones de intercambio estin mads alld de lo que constituye el fin y la
temdtica propia de la negociacion colectiva. No obstante, este instrumento de encuentro y
comunicacion entre empresarios y trabajadores, al interior de las empresas, sobre todo en el
segmento pequeflo empresarial, constituye un primer paso en el proceso de construir una
cultura de didlogo efectivo entre los actores laborales.

“De hecho, me gustaria que se formara un directorio tripartito tanto de ellos, los
empresarios, con los trabajadores donde se puedan desarrollar todo tipo de temas
consistentes al desarrollo de la empresa, eso nos encantaria”.

Los dirigentes que tienen mayor claridad acerca de este tema, desde sus propias experiencias
opinan que no hay posibilidades de instalar un verdadero didlogo social en sus empresas,
donde los acuerdos se respeten y se cumplan, tnica forma de evitar los conflictos y mantener
un buen clima laboral. La conversacion, las buenas maneras y el buen trato parecen ser la
tactica que algunos empresarios utilizan para dilatar la solucién de los problemas, segtin los
dirigentes entrevistados. Ellos, no perciben una actitud favorable desde los empresarios al
didlogo, ni a una mayor incorporacién de los trabajadores. En algunos de los empleadores,
notan una clara diferencia entre el discurso y la practica, entre lo que dicen y lo que hacen.

“La vision que tenemos es que nosotros como sindicato siempre tratamos de buscar
el didlogo, pero la empresa siempre obstaculiza, es decir, a veces se llegan a acuerdos,
pero solamente para calmar las aguas. Somos bien atendidos, nos tratan bien, llegamos
a buenos acuerdos entre cuatro paredes y después eso nada se cumple, queda todo
de lado”.

“No, con los empresarios, aunque el trato es cordial y tenemos reuniones donde todos
participamos, los empresarios lo ven mal, como que no les gusta esa parte de que los
trabajadores tengan que intervenir mucho”.
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Las demandas de comunicacion o didlogo, por lo general, provienen de los trabajadores y
surgen como una necesidad de interaccién, a partir de la situacién de exclusién que viven al
interior de la empresa, como una forma o intento de superar su marginalidad que, a menudo,
la sienten agobiante. “Nosotros los trabajadores somos la parte mas débil en la relacion
laboral y a veces nos sentimos abandonados.”

Desde este entorno de relaciones laborales inequitativas, es que otros dirigentes reconocen
y valoran estas practicas empresariales que buscan mantener un buen clima laboral en
las empresas, una relacién empresario-trabajador que se caracteriza por un alto contenido
afectivo, que es percibida mas que como una relacién laboral, como una relacién personal,
“pero haber, que podria pedirle yo a €l si esta diariamente conversando con cada uno,
porque el conversa con todos”.

En otras palabras, los procesos de comunicacién al interior de las pequefias empresas, si
bien no resuelven la inequidad implicita en las relaciones laborales, son percibidos por estos
dirigentes como una sefial de acercamiento del empresario, de buen trato, de una relacién
directa y hasta, podriamos decir, amigable.

También los trabajadores de aquellas empresas mas modernas, orientadas al mercado y en las
cuales predomina una dindmica de competitividad, reconocen y valoran aquellas estrategias
empresariales inclusivas, que se orientan al logro de un personal mas comprometido con
el desarrollo de la empresa y un mejor desempefio en los mercados. A través del uso de
practicas comunicativas mas estructuradas, como es el caso de los Comité Paritarios, los
empresarios incentivan la participacién de los trabajadores en temas y dmbitos determinados,
como es el de la seguridad y de las condiciones fisicas de trabajo.

“Nos comunican las cosas, nosotros podemos evaluar si esta bien y podemos rechazar
también lo que no esta bien”.

En temas como éste, los empresarios han asumido la necesidad y el mandato legal de alcanzar
acuerdos con los trabajadores, instalando un tipo de comunicacién mas estructurada y formal,
aunque ella sélo sea a nivel de consulta en torno a las decisiones tomadas por la empresa.

Por tanto, a partir de las opiniones vertidas, tanto por los empresarios como por
los dirigentes sindicales entrevistados, se refuerza la constataciéon de que en la
mayoria de las empresas lo que los actores definen como dialogo social, son practicas
comunicativas o conversaciones informales, no estructuradas, sin normas que las
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regulen y sin una agenda que negociar. Esto altimo constituye una condicion basica
del dialogo social, la posibilidad cierta que tienen los actores de determinar los temas
a discutir y no la definicién unilateral de ellos, que es lo que ocurre de hecho en las
practicas comunicativas, en las cuales los actores empresariales son los que deciden
los temas a conversar.

5.3 Los obstaculos y las potencialidades del dialogo segun los actores

La visién que los dirigentes tienen acerca de los obstadculos que tendria la instalacién del
didlogo social desde los trabajadores, es en cierto modo coincidente con las expresiones de
algunos empresarios al respecto.

Desde el discurso ellos sefialan la importancia de que los trabajadores estén incorporados a
la empresa, mas alld de lo que les exige su rol tradicional de actores ligados a la produccion.
Llegando a ser los trabajadores sujetos o personas comprometidas con el éxito del proyecto,
con la sustentabilidad en el tiempo de la empresa.

De igual forma, los empresarios ven como necesario para innovar en la gestién de sus
empresas, una renovacion del personal, disponer de gente nueva, mas joven, que ellos puedan
formar y socializar en estos nuevos estilos de gestion y nuevas formas de hacer empresa, lo
que les permitirfa lograr altos niveles de compromiso de los trabajadores con la empresa, que
las exigencias actuales de competitividad exigen, “para que el didlogo social se dé tiene
que haber gente joven, que tiene otro pensamiento, que se ponga la camiseta”.

Al respecto, algunos de los dirigentes sindicales entrevistados tienen una opinién similar
a la de estos empresarios, “No lo veo factible, porque hay mucha persona antigua
que desea que llegue a término y le den los afos de servicio”. Otros dirigentes hacen
referencia al individualismo de algunos trabajadores, a su escasa disposicién a involucrarse
o comprometerse con el grupo y sus visiones de la empresa y las relaciones laborales, lo que
debilita la necesaria legitimidad, representatividad y capacidad de conduccién del sindicato.
Todas estas razones dificultarfan el desarrollo del didlogo social, al interior de la organizacion.

“No todos, pero la gran mayoria son personalistas.” Otros sefialan, “ellos, no son
sociables en este sentido, yo creo que a nivel general esta pasando eso, por eso no
hay tanto sindicato y la gente no se asocia porque, la gente que trabajamos, somos
muy individualistas, queremos todo para uno y nada para los demas. Es el caso en
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este momento, de la gente que trabaja para la empresa, incluso los del sindicato, de
17 que somos, no creo que sean mas de 10 solidarios, los demas ojala nada. Asi se esta
identificando la gente y yo creo que debe ser a nivel general”.

La falta de solidaridad, de compromiso, de sentido de grupo de los trabajadores, que ellos
constatan, es una realidad que superaria el entorno de su empresa. La falta de una visién
compartida de los temas laborales, a juicio de estos dirigentes, estd impactando negativamente
el desarrollo del movimiento sindical. Los trabajadores no se interesan hoy, tanto como
debieran, en el sindicato, privilegiando una relaciéon personal, individual y directa con la
empresa, sin una estructura u organizacion que intermedie en el vinculo laboral. Valdria la
pena considerar esta vision, que algunos dirigentes sindicales tienen, al momento de definir
politicas y estrategias tendientes a fomentar el desarrollo de la organizacién sindical.

Si bien algunos dirigentes sefialan estas dificultades para instalar un didlogo social efectivo en
las empresas, la mayorfa de los entrevistados lo valora, lo sefiala como necesario tanto para la
organizaciéon como para los trabajadores.

“Seria conveniente porque habria mas compromiso de los trabajadores hacia la
empresa. Trabajadores y empresa no nos mirariamos con desconfianza, como enemigos.
El dialogo ayudaria en las relaciones humanas, en el diario vivir, en la convivencia y a
mejorar la calidad de vida de los trabajadores en la empresa”.

De las opiniones de los dirigentes entrevistados se desprende que, la solidaridad de los
trabajadores, las visiones compartidas de la problematica de la empresa, de las relaciones
laborales, del rol de los trabajadores y del didlogo, de sus objetivos y formas de estructuracion,
son elementos que estdn en la base de la participacidn sustentable de los trabajadores en la
definicién, implementacién y desarrollo del didlogo social.

Por tltimo, es necesario mencionar que los actores laborales tienen diferentes visiones del
dialogo social y sus beneficios. Algunos lo ven como una buena herramienta para integrarse
mas a la empresa, para lograr un mayor compromiso de todos con el desarrollo de la
organizacién. Mientras, otros lo ven como un mecanismo de gestiéon del clima laboral en la
empresa.

La comunicacién, el didlogo entre los actores de la organizacion, la posibilidad de poner sus
puntos de vista, problemas e inquietudes sobre la mesa de conversacién, conocer los puntos
de vista de la otra parte y negociar demandas y acordar cuestiones basicas de convivencia,
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sobre la base del reconocimiento y respeto mutuo de los derechos de cada uno, hace sentido
a los trabajadores. Esto es lo que sitta la relacion entre empresarios y trabajadores y el
compromiso de estos tltimos, en una dindmica civilizatoria y de progreso de la empresa.

Un dirigente empresarial de la regién de Los Rios, en opiniones vertidas en los recientes
encuentros de didlogo social, propiciados por la Subsecretarfa del Trabajo, ha confirmado
ésta -nuestra opinién- respecto del didlogo y su sentido y utilidad para el desarrollo.

“El problema mas grave, yo creo, es la division que hay entre el mundo laboral y el
mundo empresarial y hay que entender que la tinica forma de progresar es que estos
dos sean socios en el desarrollo'” afirma el dirigente empresarial de la regién de Los Rios,
Guillermo Schwarzenberg.

“Hay que restaurar confianzas en los sectores, empresarios y trabajadores, para
trabajar en conjunto y hacer de este un mejor pais'®”, concluye Schwarzenberg.

6. Condiciones y requisitos para el dialogo social. La mirada de los actores

La vision de los actores entrevistados, respecto de las condiciones y requisitos para el didlogo
social en las empresas, expresa de algiin modo, su propia definicién del didlogo social.

Para la generalidad de los empresarios entrevistados, el didlogo social se reduce en los hechos
a practicas comunicativas que se desarrollan al margen de los procesos de toma de decisiones
en la empresa, centrdndose principalmente en el dmbito de la gestion de los recursos
humanos para el desarrollo y control de un buen clima laboral en la empresa. Se trata de
facilitar a los trabajadores el acceso a los mandos superiores para plantear, por un lado, sus
inquietudes y demandas y por la otra, sus sugerencias o propuestas técnicas tendientes a
modificar procesos.

Aquellas pequefias empresas del estudio que han asumido el desarrollo de la consulta e
informarasus trabajadores, acercade diversos temas, tales como: capacitacion, remuneraciones,

17 Diario Austral de Valdivia, 9 de Septiembre de 2010.
18 Idem
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higiene y seguridad, procesos de produccioén, contrataciones y despidos, entre otros. En todo
caso estas empresas constituyen un grupo minoritario, lo cual es coincidente con los datos
entregados por la Encla 2008, que sefiala que ellas representan sélo un 19.6%.

Para los trabajadores, la vision mas generalizada del didlogo social tiene relacién, por una
parte, con las dindmicas comunicacionales que surgen diariamente y en forma inorganica
al interior de la pequefia empresa, bdsicamente en torno a temas vinculados al puesto y a
las condiciones de trabajo. Por la otra, refieren el didlogo social a la negociacién colectiva,
instancia donde presentan, discuten y resuelven sus demandas laborales con la empresa. En
este sentido, el didlogo social tendria esencialmente, una connotacién de tipo reivindicativo
econdémico.

Ambos actores, empresarios y trabajadores, coinciden en las 2 condiciones o requisitos
que deben darse para que el didlogo social pueda desarrollarse en las empresas: tener
interlocutores capacitados y transparencia.

Tanto empresarios como trabajadores destacan la importancia de que los actores tengan
las competencias necesarias para el didlogo. Para los empresarios esto tiene que ver, por
una parte, con ciertos conocimientos basicos que deben tener los dirigentes sindicales para
entender y evaluar la situacion financiera de la empresa y, por la otra, una visién moderna de
las relaciones laborales que privilegian el acuerdo y el entendimiento por sobre el conflicto,
“porque la funcidon como presidente del sindicato es motivar a la gente, decirles mira
logramos esto, hicimos esto con la empresa, estamos haciendo cosas en conjunto”.

Dirigentes informados, con una formacién sélida en materias técnicas y de relaciones
laborales es una condicién necesaria para el didlogo social, tanto para trabajadores como
para empresarios.

Los trabajadores reconocen sus propias limitaciones para incorporarse al proceso de didlogo,
es decir, saben que deben tener las capacidades necesarias para generar ideas y propuestas
para entenderse, para interactuar con otros agentes, en suma, para llevar adelante un dialogo
social efectivo “si bien es cierto que es bueno que el personal participe aportando
nuevas ideas y que se instale el didlogo, también es cierto que hay mucho personal con
escasos conocimientos”. Pero junto con esto, son muy claros al sefialar la necesidad de un
cambio de actitud de sus interlocutores, los empresarios, y de una mayor preparacién para
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ellos, lo cual tiene que ver no sélo con entender lo que es el didlogo social y sus alcances, sino
que también con conocer a los trabajadores, aprender a entenderlos, a tratarlos y ser capaces
de cambiar su visién de los trabajadores y de las relaciones laborales.

“Primero, yo creo que la jefatura debiera tener otro tipo de vision, prepararse mas.
Resolver el problema de los mandos medios, que es gente que no tiene preparacion
muchas veces, para conducir, no tienen esa psicologia para tratar a los trabajadores.
Este es el problema, por eso digo que también se preparen en esto y para el dialogo. Yo
creo que ahi cambiaria la cosa”.

La necesidad de desarrollar capacidades para entender al otro y para interactuar con él, es
algo que segun lo sefialado por los trabajadores los interpela a todos sin excepcién. Las
carencias en estos temas estdn presentes por igual en ambos actores, seglin los dirigentes
entrevistados, y dificultarian el desarrollo del didlogo social en las pequefias empresas.
La pregunta que surge aqui entonces es si los empresarios y los trabajadores se asumen
culturalmente preparados o no para el didlogo social al interior de las empresas.

Es interesante recordar lo que los dirigentes entrevistados en el estudio de los liderazgos
sindicales emergentes, mencionaron respecto de sus experiencias en las mesas de didlogo, las
que sefialan como instancias en las cuales se toman acuerdos, pero que nadie implementa
al interior de las empresas. De aqui entonces que estar culturalmente preparados para el
didlogo social, no sélo tiene que ver con contar con las competencias necesarias para ejercitar
el didlogo o participar en instancias de didlogo, sino que también con las capacidades y
mads atin con la voluntad de ejecutar los acuerdos y el convencimiento de que el didlogo es
conveniente y necesario.

Al menos en el discurso, los empresarios y trabajadores reconocen la necesidad y utilidad del
didlogo. Al respecto uno de los empresarios sefiala, “bueno en la pequefia empresa tengo
la idea de que es muy necesaria una buena comunicacion, porque las personas y el rol
de las personas es muy importante”. Los trabajadores por su parte, opinan que el didlogo
social es necesario en la empresa, porque es la forma de mantener buenas relaciones laborales
y de actuar de comun acuerdo, “se entienden mejor empresa y trabajadores, se pueden
solucionar las cosas antes de llegar a un punto que haga imposible él entendimiento y
la busqueda de soluciones”.
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En otras palabras, el didlogo es visto entonces por estos actores, como el instrumento
para generar un entendimiento basico entre empresario y trabajadores, que haga posible
el funcionamiento de la organizacién y que cree las condiciones para el desarrollo de la
empresa.

La transparencia es otra de las condiciones que destacan, por igual los empresarios y
trabajadores entrevistados, como necesaria para el didlogo social, para una comunicacién
efectiva. En este tépico, los empresarios hacen referencia tanto a la transparencia entre los
trabajadores, lo cual le darfa a su juicio sustento a sus posiciones y planteamientos, como
también a los acuerdos logrados en los procesos de didlogo, como a la transparencia en
la relacién entre los interlocutores. También plantean razonablemente, como requisito de
funcionamiento del didlogo social, la necesidad de definir con claridad las reglas de juego, los
espacios del didlogo y los limites de este, como también la posicidn, el rol de los actores, sus
deberes y derechos y, obviamente, los objetivos del didlogo.

Un empresario entrevistado sefiala “seria 1til darle mayor formalidad al intercambio”.
Sin olvidar que hasta ahora lo que los actores llaman didlogo social, no son mas que
practicas comunicativas desburocratizadas, es decir, carentes de la formalidad necesaria para
constituirse en una relacion social institucionalizada y por lo tanto ordenada a fines

No obstante, es necesario reconocer que la inquietud manifestada por los empresarios es muy
pertinente, ya que se refiere a una de las condiciones del didlogo social efectivo. Se refieren
a la existencia de un sistema de reglas del juego cuya funcién es canalizar las demandas y
definir o determinar las formas de accién de los actores y podemos agregar, los limites a los
que debe someterse su accionar, que en definitiva constituyen las fronteras del dialogo, que
los propios actores se imponen.

Para los trabajadores la condicion de transparencia para un didlogo social real, la refieren mds
que a la formalizacién del didlogo o a la definicién de sus dmbitos de accidén y al rol de los
actores, a que los actores declaren toda la informacién pertinente al objetivo del didlogo. En
otras palabras, que toda la informacién vinculada a la agenda a negociar, sea puesta sobre la
mesa, “bueno, hay varios factores, pero sigo insistiendo que es la transparencia, o sea,
que tiene que haber nitidez plena para que el didlogo pueda ser posible”.

La estructuracion del didlogo como condicién necesaria para que este cumpla sus objetivos
es una preocupacién de ambos actores. Las practicas comunicativas que habitualmente se
desarrollan entre empresarios y trabajadores y que estos reconocen o definen como didlogo
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social, deben cumplir con los siguientes requisitos: deben ser formalizadas (es decir, tener un
referente en la estructura de la empresa), poseer un marco normativo, objetivos, actores con
capacidad de conduccién, de interaccidn, representativos, con una agenda consensuada a
discutir y, sobre todo, con la voluntad de llegar a acuerdos.

La capacidad de conduccién de los actores y la representatividad, son cuestiones centrales
para que el didlogo pueda ser posible en la empresa y que alcance los resultados esperados.
Los empresarios y dirigentes entrevistados se refieren frecuentemente a este tdpico, pues
en algunos casos esto constituye una de sus preocupaciones centrales. Algunos dirigentes
mencionan el individualismo y el poco interés de los trabajadores en asumir responsabilidades
de representacién y a participar, atribuyendo esta actitud al temor o al miedo de perder
el trabajo, “Tal como le digo el individualismo, mucha gente individualista. Muchos
piensan que ser dirigente es como condenarse y creen que los van a despedir”.

Los empresarios también hacen referencia al topico de la representatividad como una
condicién de funcionamiento del didlogo. Expresan tener la seguridad de que lo que se
discuta y se acuerde, que los compromisos logrados en el didlogo sean respetados por todos,
lo que sélo serfa posible si los actores tienen la capacidad para ello, y entre éstas destacan
como central el que las bases los reconocen como sus legitimos representantes.

Como sefiala un empresario al relatar su experiencia, “aca no hay problema, porque
el sindicato es como una sola persona. Me junto con el presidente a conversar los
problemas de la empresa, a ponernos de acuerdo para trabajar en conjunto, porque
¢l tiene el reconocimiento de todos los trabajadores sindicalizados. Otro empresario se
refiere a la situacion inversa, “yo tengo la impresion que por discrepancias internas del
sindicato, falta de unidad entre los trabajadores, se resiente la representatividad, la
legitimidad de la directiva. La asamblea de trabajadores ha desconocido en ocasiones,
los acuerdos logrados con la directiva sindical en los procesos de negociacion”.

Desde estos relatos surge otra de las condiciones que ambos actores reconocen como
basicas para el didlogo, la confianza. Los trabajadores mencionan esta condicién en repetidas
oportunidades y la relacionan a un cambio de visién de ellos mismos y del empresario
respecto de sus trabajadores.

Mientras la empresa vea a sus trabajadores como actores ligados a un puesto de trabajo,
como componentes de un factor de produccién y no como personas ni como sujetos de
derechos, dificultan que el didlogo sea posible sin que haya un cambio en este sentido. Para
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ellos didlogo y confianza es algo que va estrechamente unido, “yo pienso que para que
se diera un didlogo efectivo debiera haber mas confianza entre todos y también un
cambio del empresario respecto de sus trabajadores, que los vea como personas y no
sOlo como trabajadores con cada vez mayores exigencias de productividad, sélo para
aumentar su capital”.

Los trabajadores en realidad, estdn planteando aqui una cuestién de fondo: el didlogo y su
efectividad, estd condicionado al mutuo reconocimiento de los actores como interlocutores
validos, que interact(ian en igualdad de condiciones y en una légica de reciproca comprensién
y respeto a sus derechos. Otro aspecto que se desprende de las opiniones de los dirigentes
entrevistados, es una preocupacion por el sentido y objetivo del didlogo. Desde su mirada, el
para qué del didlogo en la empresa, estd ligado estrechamente a la visién que el empresario
tiene de sus trabajadores y de su rol en la compafifa, vale decir, ellos entienden que si el
empresario los significa s6lo como actores ligados a la produccién, no es posible instalar un
dialogo social efectivo en la empresa cuyo objetivo sea fundar relaciones laborales modernas
de cooperacién y acuerdo, y una empresa mds inclusiva donde no sélo se compartan los
riesgos del emprendimiento, sino que también los éxitos del negocio. En otras palabras,
empresas en que el esfuerzo sea recompensado a todos los actores sin exclusion.

De las opiniones de los dirigentes se desprende que, sin una nueva visién empresarial de
los trabajadores, el didlogo social serfa sélo un ejercicio de comunicacién o una interaccion
empresario trabajadores, en la logica de las practicas comunicativas que se desarrollan
habitualmente al interior de las empresas, probablemente con un cierto grado de formalizacion.

Por ltimo, los dirigentes entrevistados mencionaron como condiciones para el didlogo la
unidad de los trabajadores, la solidaridad y el respaldo a sus dirigentes sindicales. Esta es una
realidad laboral bastante generalizada en las pequefias empresas, la existencia de trabajadores
cuyos cddigos y procesos de interaccidn al interior de la organizacion, no dan cuenta o no
incorporan el concepto de derechos laborales o consideran sélo aquellos derechos vinculados
a categorfas econdmicas, como es el caso de la remuneracion.

En otras palabras, este trabajador se define, desde la representacién simbdlica que tiene
de su rol en la empresa, como categorfa econdmica sub valorando su condicién de actor
social, dimensién que lo vincula con los otros trabajadores, sus derechos, intereses y sus
organizaciones representativas. Esto es lo que hace afirmar a los dirigentes entrevistados la
necesidad de la unidad como condicién para el didlogo, “estamos tan personalistas que
cada uno mira lo suyo, no hay credibilidad hacia dirigentes sindicales”.
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En este mismo contexto, se refieren a la necesidad, por una parte, de fortalecer la organizacién
sindical para el didlogo y, por la otra, incorporar la participacion del Estado conjuntamente
con empresarios y trabajadores. Esta condicién surge desde la constatacion que hacen de su
propia situacion, la que definen como una precaria o débil posicioén en la empresa, actores en
una organizacién no inclusiva. En efecto, como trabajadores se reconocen como miembros
de una empresa que se caracteriza por una gestion vertical, sin una interaccién empresario-
trabajadores estructurada y sin instancias establecidas de didlogo, donde se discutan aquellos
temas que les atafien directamente, como son la capacitacion y empleabilidad, contrataciones
y despidos, prevencién de riesgos y salud ocupacional, ascensos, incentivos y jornada, entre
otros. Trabajadores con escasa o ninguna informacién acerca de la marcha de la empresa, de
los nuevos proyectos, de su implementacion y de las exigencias laborales asociadas a estos,
tales como, jornada, horas extras, desarrollo de competencias y sin posibilidades de aportar
en la discusién de estos temas, ya sea a través de la consulta, la informacién o el didlogo para
consensuar con el empleador las nuevas condiciones de trabajo, asociadas a los proyectos
y requerimientos empresariales, dificulta su compromiso con la empresa y su desempefio
laboral.

“Yo creo que seria favorable si el Estado apoyara mas que nada al trabajador, no al
empresario, porque el empresario ya esta apoyado. A veces nosotros como trabajadores
nos sentimos abandonados, nos sentimos débiles, pero si el Estado nos apoyara como
trabajadores, podriamos tener un dialogo mas efectivo”.

Paraestos dirigentes, la participacion de un tercer actor, el Estado, en la constitucién y desarrollo
del didlogo social al interior de las pequefas empresas, contribuiria al fortalecimiento de la
débil posicién de los trabajadores y de encauzar el didlogo hacia la efectiva solucién de los
problemas de la empresa y de la relacién laboral.
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VI. REFLEXIONES FINALES

El estudio realizado sobre el didlogo social en un grupo de pequefias empresas revela algunas
cosas interesantes:

¢ Que la generalidad de los empresarios y trabajadores tiene una visién difusa del didlogo
social y en ocasiones restrictiva.

* Que en pricticamente todas las empresas del estudio, excepto en tres o cuatro casos,
existe una comunicacién permanente entre empresarios o directivos y trabajadores, la que
hemos llamado, por sus caracteristicas, practicas comunicativas y que ellos reconocen o
definen como didlogo social.

* Que en la visién que cada actor construye del didlogo social, juega un rol importante
la forma en que estos se representan su situacion en la empresa y de como la definen
simbdlicamente.

AT

“No podemos estar incomunicados con nuestros trabajadores”, “La empresa con la
totalidad de sus trabajadores, es la empresa real”. Son las reflexiones que hacen algunos
empresarios. Otros, se refieren a la utilidad e importancia de mantener una comunicacién
permanente con los trabajadores, “conversar, tener un intercambio de ideas, informarles
de la marcha de la empresa y su proyecto, es razonable, es aconsejable para que ellos
se sientan participes y se jueguen mas”.

Lo anterior es especialmente valido y necesario en el contexto de la pequefia empresa, la
cual debe enfrentar el reto de la competitividad desde su propia realidad de ser intensiva en
mano de obra. Ya no vale decir simplemente que la pequefia empresa debe ser sujeto de un
trato especial de parte del Estado, porque es una oportunidad de empleo para millones de
trabajadores. Efectivamente lo es, sin embargo lo realmente importante e innovador, para
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estas empresas, es transformar esta condicién en un factor de competitividad. Trabajadores
capacitados, incorporados y comprometidos, pueden hacer la diferencia a la hora de acceder
a los mercados.

El dialogo social se presenta entonces como un instrumento valido y eficaz para incorporar
a todos los actores en el objetivo de la competitividad y en el desarrollo de la empresa. Hay
empresarios que asi parecen entenderlo cuando afirman, desde el discurso, lo importante que
es mantener informados a los trabajadores, tener un intercambio de ideas con ellos para que
se sientan parte del proyecto y se jueguen por éL.

En sentido estricto, no existe el didlogo social en las pequefias empresas, pero si una profusion
de prdcticas comunicativas que se originan en un espacio social en el que priman vinculos
pre reflexivos, es decir, donde los actores se ven formando parte de relaciones fundadas en la
confianza y reforzadas por una comunicacién directa, cara a cara y de cardcter informal. Esto
significa que toda relacién entre los actores de la organizacién y toda comunicacién, carece
de la necesaria burocratizacion o del marco normativo que la regule y le imprima formalidad.

Los trabajadores sefialan, y a esto nos referimos al decir que existen entre los actores
laborales visiones restrictivas del didlogo social, que carecen de informacién objetiva acerca
de la marcha de la empresa, de su situacién econdmica real y de los planes y proyectos del
empresario y que las comunicaciones al interior de la empresa se refieren basicamente a los
temas técnicos del puesto de trabajo y a las condiciones de seguridad.

Como ya ha sido demostrado en anteriores estudios de la pequefia empresa, la visién difusa y
restrictiva del didlogo social no surge desde todos los actores'. En efecto, se pueden distinguir
dos grupos de empresarios y trabajadores, respecto de sus visiones de la empresa, del rol de
los trabajadores y del didlogo social. Aquellos empresarios y trabajadores que en sus visiones
y acciones denotan rasgos premodernos y, aquellos otros, que al menos desde su discurso, se
identifican con la modernidad.

Entre estos tltimos, estdn los empresarios que se identifican con la 16gica de la competitividad
y del mercado, en cuyo contexto los trabajadores pasan a ser actores relevantes de este proceso,
desempefiando su rol desde la inclusividad. Buscan transformar su empresa en un espacio
social en que las relaciones entre los actores, se regulen a través de un marco normativo que
les imprima la necesaria formalidad. En este contexto y a partir de los derechos y deberes de

1% Direccién del Trabajo, Cuadernos de Investigacion N 24, 28 y 31.
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cada uno en la organizacion, definen el didlogo social, sus objetivos y dmbito de accidn, “lo
central es tener reglas claras, al igual que los derechos y deberes de cada uno, de lo
contrario no es posible avanzar, nos entrampamos todos. Es necesario darle al dialogo
la formalidad necesaria, que hasta ahora no hemos tenido”.

Trabajadores y empresarios modernos coinciden en su visién del didlogo social como una
instancia de intercambio, de coordinacién de la accién de los actores hacia un objetivo comun.
El caracter inclusivo del didlogo social que los trabajadores le reconocen al “ser tomados
en cuenta”’, supone una nueva mirada de la empresa y de las relaciones laborales, desde
ambos actores. La necesidad de un cambio en este sentido, lo sefiala uno de los empresarios
entrevistados, “yo creo que es una visiéon un poco antigua de algunos empresarios, de
tratar de ganarlas todas pagando el sueldo minimo a todos y de algunos trabajadores
de exigir desmedidamente sin importarles la situacion de la empresa”.

Estas visiones de los actores, identificadas por el empresario citado como pre modernas,
seflalan la necesidad de construir, a través del didlogo social, un nuevo trato entre los actores
para la sustentabilidad de la empresa donde el compromiso con esta, de todos los actores, sea
un objetivo central de este nuevo trato.

La promocién e instalaciéon del didlogo social en las empresas supone enfrentar algunos
desafios de envergadura. La sola decisién o accién voluntarista y unilateral de alguno de los
actores de la relacién laboral o de terceros externos a la empresa no basta para producir la
adhesién generalizada al cambio o a la modernizacién de la gestion de las empresas y de las
relaciones entre empresarios y trabajadores.

Fortalecer la organizacién sindical y dotarla de dirigentes capacitados y con el suficiente
respaldo de las bases es una condicién necesaria para incorporar organicamente a los
trabajadores al didlogo social. No hay didlogo social sin organizacién sindical y dirigentes
representativos, con capacidad para interactuar con otros actores y para conducir a sus
representados tras un mismo objetivo. Las pequefias empresas tienen en este aspecto
un déficit inmenso. Segtn la Encla 2008 sélo en un 2.9% de las pequefias empresas, los
trabajadores estan organizados sindicalmente.

Superar la visién difusa, y a veces restringida, que muchos actores tienen del didlogo social,
confundiéndolo con las practicas comunicativas informales, que se desarrollan en las
empresas entre empresarios y trabajadores, en una estrategia de gestiéon del clima laboral,
requiere de una accién mas decidida de los distintos agentes involucrados, principalmente
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de la institucionalidad técnica, en la promocién y capacitacion del didlogo en la empresa,
por una parte, como instrumento de integracion de capacidades y voluntades tras un
objetivo comun, el éxito de la empresa y, por la otra, de su rol principal como constructor
de relaciones laborales de acuerdo y cooperacién, basadas en la transparencia y la confianza
entre los actores.

En suma, se trata de hacer comprender a los empresarios que el valor del didlogo estd en
representar una nueva forma de entenderse en la empresa moderna que, en ningtn caso,
pondria en riesgo sus derechos como empresario. Como contrapartida, que los trabajadores
entiendan que un nuevo rol en la empresa, que les entrega el didlogo social, implica una gran
responsabilidad en su desempefio y un esfuerzo constante por mejorar sus competencias. En
otras palabras, serd necesario motivar un cambio cultural profundo en los actores, empezando
por la internalizacién de una nueva definicién de los roles de los actores en la organizacién y
de sus nuevas responsabilidades y compromisos con el éxito de la empresa.

En el caso de las pequefias empresas chilenas, todo indica lo necesario que parece ser la
instalacién del didlogo social, como también la urgencia de hacer claridad en los actores
respecto de las exigencias y compromisos que esto implica, ser capaces de internalizar una
renovada visién de la empresa y una gran generosidad. De los empresarios, el compartir con
sus trabajadores no sélo los fracasos y los riesgos de la empresa, sino que también sus éxitos
y buenos resultados, y de los trabajadores, su compromiso con el desarrollo de la empresa
y sus proyectos, como también ser capaces de asumir las consecuencias de los vaivenes del
mercado, los cuales, ya sabemos, impactan fuertemente a las pequefias empresas. En otras
palabras, se trata de ser capaces de asumir la empresa como un proyecto comin, con sus
ventajas y desventajas.

Practicas comunicativas inestructuradas no constituyen dialogo social. La pequefia empresa,
que es el segmento donde se dan estas practicas, debe dar un paso adelante, con el apoyo
experto y la asistencia necesaria, para el desarrollo de un didlogo social efectivo. La definicién,
instalacién, formalizacién del didlogo y el desarrollo de los actores, es una tarea que debe
enfrentarse con el apoyo técnico necesario.

Lo primero, cuestiéon que también constituye una condicidon indispensable, para que
el didlogo social sea validado como tal y cumpla sus objetivos, es contar con actores
solidamente conformados, dotados de incentivos selectivos para la accién colectiva y
capacitados para interactuar, lograr acuerdos, respetarlos y hacerlos respetar. Esto supone
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un esfuerzo de formacidn, capacitacién y apoyo técnico, en orden a desarrollar en los actores
las competencias o capacidades para el didlogo. En otras palabras, el fortalecimiento de los
actores, especialmente de la organizacion sindical, es el requisito previo para el desarrollo de
un didlogo fluido y eficaz en la pequefia empresa.

Lo segundo, es estructurar e instalar las instancias de didlogo, precisar sus objetivos y
ambitos, como también, definir el marco normativo que canalice las demandas y las formas de
accion de los actores. Ambos requisitos deben ser resueltos satisfactoriamente, ya que no es
posible un didlogo efectivo sin el concurso de actores capacitados o capaces y sin los marcos
normativos que regulen la participacién de dichos actores y los procesos de intercambio, los
ambitos y limites de la participacién.

Por ltimo, a la hora de estructurar el didlogo cobra importancia la dimensién simbélica que
los actores tienen del instrumento, ya que desde ella le otorgan sentido y validez, lo definen,
precisan sus objetivos, alcances y limites. Para los trabajadores del estudio, la dimensién
simbdlica del didlogo esta representada en la necesidad de ser reconocidos como personas,
ser tomados en cuenta y en la capacidad de este para asegurar el respeto efectivo de sus
derechos.

En el caso de los empresarios, en la competencia del instrumento para lograr un mayor
compromiso de los trabajadores con la empresa, mejorar su productividad y asegurar la
competitividad. Todo intento serio de instalar el didlogo social en las empresas en general y
en las pequefias empresas en particular debe considerar estas variables. Ambas dimensiones
simbdlicas, las de los empresarios y trabajadores deben ser consideradas y satisfechas a
plenitud en el modelo de didlogo que se estructure al interior de las pequefias empresas, de
lo contrario este estara destinado al fracaso. En otras palabras, su viabilidad dependera de su
capacidad para dar respuesta a los requerimientos e intereses de los actores, trabajadores y
empresarios. Este es el desafio para los promotores del dialogo social en las pequefias empresas.

Para terminar, es necesario tener presente que el éxito del dialogo social, depende de que los
actores involucrados desarrollen las capacidades y voluntades de compartir pensamientos,
sentimientos y deseos individuales y colectivos. Esto es especialmente vélido en las pequefias
empresas, puesto que en los procesos de comunicacién entre empresarios y trabajadores,
cotidianos y directos o “cara a cara”, se expresan las emociones y cobran vida los valores.

Estos constituyen hoy, y a laluz de los resultados de esta investigacion, los principales desafios
pendientes que deben asumir los promotores del didlogo social en las pequefias empresas.

I 103






BIBLIOGRAFIA

Banco Interamericano de Desarrollo. Ferreiro, Jestis Aparicio. La concertacién social en
Irlanda. 2006

Barretto Ghione, Hugo. ¢Interlocutores y didlogo social o sindicatos y negociaciéon? (una
pregunta y otras cuestiones sobre ética, derechos y mundo del trabajo). Gaceta Laboral.
Maracaibo, 2005.

Campero, Guillermo. Didlogo social y trabajo decente en América Latina. OIT, Santiago de
Chile, 2003.

Chacaltana, Juan. Dimensiones de la productividad del trabajo en las empresas de América
Latina. Un estudio corporativo de Argentina, México, Panama y Pert. OIT, 2005.

Ermida Uriarte, Oscar. Didlogo social. Teorfa y préctica. Boletin 157. Cinterfor - OIT.
Montevideo, 2009.

Filgueira, Fernando; Errandonea, Fernando, y Porzecanski, Rafael. Negociacién colectiva
y politicas de formacién profesional en el Uruguay. Capital, Trabajo y Estado en el nuevo
modelo de desarrollo. En Anne Carolina Posthuma. Coordinadora. Didlogo social, formacién
profesional e institucionalidad. Cinterfor — OIT. Montevideo, 2002.

Habermas, Jiirgen. Teorfa de la accién comunicativa. Editorial Taurus. Espafia, 1998.

Ishikawa, Junko. Aspectos clave del didlogo social nacional: Un documento de referencia
sobre el dialogo social. OIT, Ginebra. 2004.

Molina, Johanna. Didlogo social en el mundo agricola: Una mirada a las mesas de la regién
del Maule. Documento de trabajo. Centro de Estudios para el Desarrollo de la Mujer. Cedem,
2008.

I 105



PABLO BALTERA SANTANDER

Morgado Valenzuela, Emilio. Diidlogo social y politicas publicas. Documento de trabajo.
Taller nacional de didlogo social en Chile. OIT. Santiago, 2006.

Organizacién Panamericana de la Salud. Guia metodoldgica para el disefio e implementacién
del didlogo social en salud. Washington DC, 2007.

Rodriguez, Darfo. Organizaciones para la modernidad. Universidad Iberoamericana.
Coleccion Teoria Social. México DF, 2004.

Touraine, Alain. Critica de la Modernidad. Editorial Fondo de Cultura Econémica. Argentina,
1994.

Weber, Max. Economia y Sociedad. Editorial Fondo de Cultura Econémica. Espafia, 1993.

106 I






Agustinas 1253, Santiago de Chile
Teléfono: (56-2) 674 9300

www.direcciondeltrabajo.cl




