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RESUMEN

RESUMEN

La presente investigacion nace en el marco de un compromiso formal adquirido por Codelco en
términos de duplicar su valor econdmico en e periodo 2002-2006, pero a mismo tiempo
asegurando calidad de vida, empleabilidad y estabilidad laboral para sus trabajadores. En este
sentido, se considera que € desarrollo y fortalecimiento de un sentido de pertenencia, que se
traduzca en trabajadores que se vinculan e identifican con los objetivos de la Empresa, es
fundamental para el cumplimiento de este compromiso.

Es por €ello que e objetivo que persigue nuestro estudio es, en primer término, describir €l
vinculo que los trabajadores establecen con Codelco como organizacion, para asi identificar los
significados que éstos construyen en torno a su pertenencia a la Empresa. Esto, considerando las
diferencias por rol del trabajador y area de desempefio laboral a interior de la Divisién ala que
pertenece, elementos que son propios de una forma determinada de organizar el trabajo en
Codelco.

Para lograr € objetivo anteriormente descrito se utilizO una metodologia cualitativa,
aplicandose 20 entrevistas en profundidad a trabgjadores Rol A y Rol B, que se desempefian
laboralmente tanto en las faenas productivas como en el &rea administrativo-estratégica.

A partir del andlisis de las entrevistas, se identificaron los rasgos del vinculo entre Empresa
y trabajador, considerando dos dimensiones del mismo que se presentan como dos caras de una
misma moneda.: el compromiso que adquiere el trabajador con la Empresay e compromiso que
la Empresa asume frente a sus trabajadores.

De esta manera, €l discurso de los trabajadores revel 6 que el compromiso del trabajador con
la Empresa es de diversa natural eza, sustentandose en distintas motivaciones que conviven y que
dan lugar a distintas expresiones del mismo en el espacio de trabajo. Por su parte, el compromiso
de la Empresa con | os trabajadores es percibido a través de distintas formas de reconoci miento.

La descripcion del vinculo entre Codelco y sus trabajadores entrega luces respecto de un
elemento que se constituye como una de sus expresiones. el sentido de pertenencia. En este
sentido, la investigacion se orientd a acceder, a través del discurso de los trabajadores, a la
dimension subjetiva del sentido de pertenencia, identificando aguellos significados que dan
cuenta de una identificacion con ciertos aspectos de la Empresa. En € contexto de Codelco,
dichos significados estan relacionados estrechamente con algunas dimensiones del trabajo
entendido desde una concepcion humanizadora, que reconoce su poder estructurante en las vidas
de los sujetos y que sdlo cobra fuerza dentro de un modelo productivo gque releve la dimensién
humana en |a busqueda de aumento del valor econémico.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Desde comienzos del siglo XXI, Codelco-Chile, principal Empresa productora de Cobre
en Chile y en el mundo, comenzo a definir una estrategia basada en una visién de futuro
que implica consolidar su liderazgo como productor de cobre, a través de medidas que
permitan desarrollar su potencial de negocios, maximizar su valor econémico y su aporte
al Estado. Gran parte de las metas planteadas fueron definidas en el marco de un
Proyecto Comun de Empresa en ejecucion desde el afio 2000, que involucra a todos los
trabajadores de la Corporaciéon, pues privilegia un estilo de gestion basado en la
cooperacion, el convencimiento, la participacion y el trabajo en equipo. Esa programacion
estratégica trazdé una vision de la empresa hacia el aio 2006 orientada hacia el logro de
un posicionamiento entre las industrias lideres a nivel mundial. Ademas, establecié un
compromiso con su duefo representado por todos los chilenos: duplicar su valor
econdmico en el periodo 2000-2006 si se cumplen los pronodsticos de precios para el
cobre en los mercados internacionales.

El Proyecto Comun de Empresa se sustenta en la constitucion de una Alianza
Estratégica entre la Administracion y los trabajadores a mediados de la década de los
noventa. Dicha alianza refleja la voluntad de crecer cuidando los intereses de todos los
actores; pero mas aun, es la expresion de un cambio de una relacion tradicionalmente
antagonica entre la Administracién y los trabajadores, por otra basada en la cooperacion
y orientada hacia el logro de objetivos y beneficios comunes. La Alianza Estratégica es el
soporte para la realizacion de profundos cambios internos que son necesarios para hacer
de Codelco - Chile una empresa eficiente, sustentable y lider mundial en competitividad,
pero manteniendo su condicion estatal.

Allan Urzta, Maria Carolina 5
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El Proyecto Comun de Empresa, para el periodo 2000-2006 formaliza este
compromiso, mediante la promesa de duplicar su valor econémico y aumentar el aporte
de excedentes al Estado, desarrollando la Empresa con los trabajadores y asegurando
mayor estabilidad laboral, empleabilidad y calidad de vida de quienes trabajan en ella” "

En el marco del Proyecto Comun de Empresa, surge el tema de la Calidad de Vida
de los trabajadores como un aspecto fundamental de la excelencia empresarial, y que en
términos de alcance abarca a todas las personas de la Empresa. Por esta razon, se crea
la Gerencia Corporativa de Relaciones Laborales y Calidad de Vida, que asume la tarea
de “desarrollar un modelo de Calidad de Vida consistente con la Corporacion; generar un
instrumento adecuado para la medicién y diagndstico de la misma, capaz de definir una
linea base y establecer los temas de una discusion que permitan la elaboracion de
criterios, y acciones especificas conducentes a la formulacién de la mencionada
estrategia de Calidad de Vida Laboral’ 2.

De esta manera, todos los esfuerzos apuntan hacia el disefio e instalacién de una
Politica de Calidad de Vida a largo plazo en Codelco. En dicha Politica, se entiende la
calidad de vida como “un conjunto de condiciones que permite que las personas
dispongan en plenitud de sus capacidades fisicas, psicolégicas y sociales, para su
bienestar y valoracion de si mismas, de sus familias, de su empresa y del pais. Las
condiciones para la calidad de vida estan presentes en todos los ambientes en que
transcurre la vida de los trabajadores: su empresa, su comunidad, su familia, su propia
persona. La creacion de las condiciones para la mejor calidad de vida es de
responsabilidad reciproca entre la Empresa, los Trabajadores y la Comunidad” °

Por lo tanto, el desarrollo de una Estrategia de Calidad de Vida, contribuye a generar
un equilibrio en la satisfaccién de necesidades de los diferentes actores estableciendo
relaciones reciprocas de valoracion con todos ellos y convirtiéndose en un referente para
el pais respecto a la capacidad de generar calidad de vida en el trabajo. Sin embargo,
para efectos de esta investigacion, mas relevante es el hecho de que dichos esfuerzos
encauzados al mejoramiento de la calidad de vida de los trabajadores devienen en el
fortalecimiento de un vinculo entre quienes forman parte de este entramado de
relaciones, que se expresa en un “sentimiento de comunidad”, es decir, en “un sentirse
parte de una red de relaciones de apoyo mutuo en las que se puede confiar, en el
sentimiento de pertenecer a una colectividad mayor” * . Desde esta perspectiva, es
comprensible que los trabajadores tiendan a desarrollar un alto nivel de identificacién y un
sentido pertenencia con la Empresa y especificamente con la Divisién de la que forman

1
Fundamentos para una Politica de Calidad de Vida, en: Politica de Calidad de Vida (texto completo), Codelco-Chile, 2002.

2
Proyecto de Asesoria: Desarrollo de la Estrategia de Calidad de Vida Laboral y Bienestar Integral en Codelco, Informe Final,

Resumen Ejecutivo, Escuela de Salud Publica de la Universidad de Chile, Santiago, mayo del 2003.
3
Fundamentos para una Politica de Calidad de Vida, en: Politica de Calidad de Vida (texto completo), Codelco-Chile, 2002

4
Sanchez Vidal, A, Psicologia comunitaria. Bases Conceptuales y métodos de intervencion, 2006 citado por: Krausse Mariane,

Hacia una redefinicién del concepto de comunidad en Revista de Psicologia Volumen X N°2, Universidad de Chile, 2001.

6 Allan Urzta, Maria Carolina



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

parte, emergiendo un compromiso subjetivo que se expresa en un “sentirse con la
camiseta puesta”." ® Pero ademas, se da lugar a una identificaciéon con aquellos con los
cuales comparten similares experiencias y condiciones de vida y con los que, por lo tanto,
pueden compartir percepciones, valoraciones y significados. Asi, cobra importancia la
cultura organizacional como marco de andlisis del sentido de pertenencia, si
consideramos que “otorga los marcos interpretativos a través de los cuales los miembros
de la organizacion dan sentido a la realidad organizacional que viven colectivamente y a
sus conexiones con el medio ambiente. Es el horizonte de su interpretacion desde el cual
los sujetos otorgan sentido, interpretan y coordinan sus acciones en el contexto de la

S .. 46
organizacion

En Codelco, la cultura organizacional es un elemento relevante dada la influencia
que tiene en la Empresa como discurso en si mismo y como discurso en torno a la
Calidad de Vida. Se constituye como un eje sustentado en al menos tres concepciones
que los trabajadores han construido acerca de la Empresa: una de caracter histérico y
casi mitico acerca de qué fue y era Codelco como empresa y para sus trabajadores, otra
de orden ideal y cuasi religioso acerca de qué es Codelco y qué puede hacer como
empresa y por sus trabajadores, y finalmente, otra centrada en el presente de Codelco, y
por lo mismo mas realista acerca de como esta operando la Empresa y qué debe hacer
un trabajador para sobrevivir en ella. Se espera que la Politica de Calidad de Vida
Laboral, siente las bases para una identidad y cultura organizacional centrada en el
presente de Codelco, la que se caracteriza por una baja comprension por parte de los
trabajadores de los cambios emprendidos al interior de la empresa y sus consecuencias.
En general, son percibidos como referentes a ‘cosas’ que no tienen que ver con los
trabajadores sino con el administrador de turno, generando una sensacién de pérdida y
direccién en la conduccion empresarial, instalando la desconfianza y la inestabilidad en la
cotidianeidad de los trabajadores y favoreciendo una concepcion del presente como un
mal momento de la empresa, al cual hay que sobrevivir con la esperanza de que vendran
tiempos mejores y dignos. El desafio para la Corporacion, es centrarse en este presente
considerando estos obstaculos y tratando, al mismo tiempo de incorporar y/o fortalecer
rasgos como los son la identificacion con la Empresa, el compromiso, la mistica, la
motivacién y la satisfaccion de los logros personales, que son propios de la concepcion
histérica-mitica y de la ideal-religiosa "

En el contexto descrito anteriormente, surge entonces el interés por centrar la
reflexion en el sentido de pertenencia de los trabajadores de Codelco, poniendo énfasis
en una dimensioén subjetiva desde la cual podemos ver que el trabajador, como miembro
de la organizacion, puede compartir con otros trabajadores un conjunto de ideas, valores,
representaciones e interpretaciones de lo cotidiano, o bien, las metas o propdsitos de

5
Estudio de Cultura Organizacional Divisiéon Salvador de Codelco, Tercer Informe, Universidad Alberto Hurtado, 2002, p18.

Denninson, D.R, citado en: Estudio de Cultura Organizacional Division Chuquicamata de Codelco, Tercer Informe, Universidad
Alberto Hurtado, 2002, p 4.

7
Asesoria al Desarrollo de la Estrategia de Calidad de Vida Laboral y Bienestar Integral en Codelco, Informe Final, Segunda Parte,

Escuela de Salud Publica de la Universidad de Chile, Santiago, mayo del 2003.
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. ., 8
Codelco como organizacién

En el mundo minero, concretamente en el caso de los trabajadores de Codelco-Chile,
se crea un fuerte sentido de pertenencia ligado al equipo de trabajo y a la faena minera.
Mas aun, la cultura de campamento existente o los vestigios de la misma, tienden hacia
una suerte de enclaustramiento dentro de su propio mundo. El fenédmeno pasa, ademas,
por el hecho de que los trabajadores se ambientan a tal extremo en su trabajo que se les
hace dificil volver a la realidad. Hacia adentro tiende a ser mas positivo que negativo,
mientras funcionan como equipo de trabajo porque desarrollan relaciones muy afectivas.
El minero integra mas su vida con sus comparieros, y eso genera una cultura minera con
un alto sentido de pertenencia y con un sentido de solidaridad muy fuerte. Estos
elementos dan valor a una cultura mas favorable hacia el equipo, pero tiene un lado
negativo que provoca una descompensacion a la persona, afectando su calidad de vida. °

Esto resulta interesante en tanto nos puede llevar a pensar que, asi como un sentido de
pertenencia deébil por parte de los trabajadores hacia la Empresa puede afectar
negativamente el funcionamiento de la organizacion (en términos de clima organizacional
y en el logro de sus objetivos); también el desarrollo de un sentido de pertenencia muy
marcado, puede influir negativamente en la calidad de vida de los trabajadores producto
de que el trabajador llega a identificarse mas con las metas y valores trazados
colectivamente a nivel de la organizacion, en desmedro de sus metas individuales 10

Sin embargo, el desarrollo de un sentido de pertenencia en los trabajadores no sélo
puede verse influido por las caracteristicas de la cultura organizacional que lo subyacen,
sino ademas por los rasgos de distintos modelos o paradigmas productivos, es decir, de
formas de organizar el trabajo y la produccion impregnadas de una racionalidad que
orienta la empresa hacia un fin determinado. Un modelo productivo puede definirse como
“un conjunto de nuevos principios de gestidon que terminan por convertirse en el sentido
comun de los dirigentes de empresas, de los ingenieros y de los operarios en el curso de
cada fase de evolucion”. "'

De la misma manera que la cultura organizacional, el modelo productivo nos servira
como marco de analisis para el sentido de pertenencia de los trabajadores de Codelco.
Por lo tanto, el problema de investigacion consiste en describir el vinculo existente entre
Codelco como organizacion y sus trabajadores, para identificar los significados que éstos
construyen a partir de su pertenencia a la Empresa, asi como los referentes
organizacionales con los cuales se identifican, asumiendo que varios aspectos de su

Krausse, Mariane, Hacia una redefinicion del concepto de comunidad en Revista de Psicologia Volumen X N°2, Universidad de

Chile, 2001.

9 .
Sergio Spoerer, El Trabajo en equipo es una habilidad no un conocimiento, en Area Minera, 2000, en sitio:www.areaminera.com

0 c
Sergio Spoerer, El Trabajo en equipo es una habilidad no un conocimiento, en Area Minera, 2000, en sitio:www.areaminera.com

1
Pérez Carlota, Structural change and assimilation of new technologies in the economic and social systems, 1983, citada por Julio

Neffa en: Neffa, Julio César, Crisis y emergencia de nuevos modelos productivos, CLACSO, Programa de Investigaciones

Econdmicas sobre Trabajo y Empleo.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

configuracion podrian estar influidos tanto por la cultura organizacional asentada en la
Empresa y por los rasgos de diferentes modelos productivos que confluyen en dicha
cultura.

Lo anterior implica que, para situar el analisis del sentido de pertenencia de los
trabajadores de Codelco, es necesario considerar una serie de caracteristicas propias de
la organizacién del trabajo en la empresa.

En primer lugar, el contexto divisional donde esta inserto el trabajador. Las
operaciones productivas son realizadas principalmente a través de las Divisiones,
encargadas de la explotacion de los yacimientos, el procesamiento de los minerales, y la
obtencion del metal y sus subproductos para el envio a los mercados mundiales. Codelco
cuenta con cuatro Divisiones mineras: Codelco Norte, El Teniente, Salvador y Andina. En
todas se realizan similares proceso productivos, pero dada su historia y ubicacion
geografica, han dado origen a culturas organizacionalesdistintas y posiblemente, a
diversos significados asociados a la pertenencia a Codelco. Nuestro estudio se enfoca en
los trabajadores de la Division El Teniente.

Por otra parte, es posible indagar en los significados del sentido de pertenencia de
acuerdo al Rol de cada trabajador. Codelco hace una distincion entre Roles A y Roles B.
Dicha distincién no se formula unicamente en base a funciones laborales, sino también a
componentes culturales propios de una segmentacidon social que bien podria traducirse
en diferentes maneras de definir y manifestar el sentido de pertenencia dentro de la
Division.

La diferenciacion objetiva entre los roles A y B tiene se relaciona con aspectos como
la remuneracion, nivel educacional y la jerarquia dentro de la organizacion. Respecto de
la remuneracion, los roles A tienen un ingreso mayor, lo que determina pautas diferentes
de consumo, de posibilidades de desarrollo y un estatus especifico al interior de la
empresa. Por otra parte, la gran mayoria de los roles A tiene titulos universitarios, 1o que
determina una diferencia educacional importante con los trabajadores Rol B. Si bien esta
diferencia ha disminuido en los ultimos afios, por la contratacion de roles B con un nivel
educacional mayor, aun hay un porcentaje importante de estos trabajadores con bajo
nivel educacional. Una tercera diferencia estructural esta dada por /a jerarquia al interior
de la organizaciéon. Los roles A ocupan cargos de mayor responsabilidad asumiendo
funciones de supervision.

Es importante destacar que el vinculo existente entre el trabajador y la organizacion,
podria verse influido, entre otros aspectos, por la relacion superior-subordinado. En ésta
se produce un intercambio que se basa en un principio muy simple: los trabajadores
exhibiran un comportamiento igualmente valioso, o menos valioso, que el
comportamiento que ellos perciben de parte de sus superiores. 2

En este sentido, los individuos mejoraran su desempefio sélo cuando los beneficios
sociales percibidos sean superiores a los que reciben por el desempefio minimo. Los
jefes pueden lograr esto desarrollando una relacion instrumental, que provee de

2
Marcus, Philip & House, James S. Exchange between superiors and subordinate in large organizations, Administrative Science
Quarterly, Vol. 18, N°, 1973.
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informacion y experiencia, asi como de reconocimientos monetarios; o la otra opcién es
desarrollar una relacion expresiva, basada en la comunicacion fluida, el apoyo social y la
aprobacion.

Por ultimo, ademas del contexto divisional y el rol del trabajador, es importante
considerar un tercer elemento para el analisis del sentido de pertenencia: el area de
desempeno laboral del trabajador. Dentro de la estructura organizacional de Codelco, se
distinguen con claridad dos categorias de trabajadores: el primero, vinculado
directamente al proceso productivo; y el segundo, relacionado con € area
administrativo-estratégica.

Ambas categorias tienen sistemas de trabajo distintos, lo cual plantea la necesidad
de conocer si esas diferencias influyen en el desarrollo de un sentido de pertenencia
diferente en los trabajadores de una u otra categoria.

10
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Il. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

En base a las perspectivas que se han planteado para abordar el problema de

investigacion, ha surgido la siguiente pregunta de investigacion que debera ser
respondida en el estudio:

;Como es el vinculo existente entre los trabajadores de la Division El Teniente y
Codelco- Chile como organizacion, y cuales son los significados que los trabajadores
construyen a partir de su pertenencia a la Empresa?

A partir de la pregunta de investigacién, es posible definir los objetivos del estudio.

Objetivo General:

Describir el vinculo existente entre los trabajadores de la Division El Teniente y
Codelco-Chile como organizacion, para identificar los significados que los
trabajadores construyen a partir de su pertenencia a la Empresa.

Objetivos Especificos

Allan Urzta, Maria Carolina 11



SENTIDO DE PERTENENCIA DE LOS TRABAJADORES DE CODELCO

Indagar en la naturaleza del compromiso organizacional que adquieren los
trabajadores de la Divisién El Teniente con Codelco.

Conocer las manifestaciones del compromiso organizacional que adquieren los
trabajadores de la Divisién El Teniente con Codelco.

Conocer la percepcion de los trabajadores de la Division El Teniente acerca del
reconocimiento por parte de la Empresa.

Identificar los significados que los trabajadores construyen a partir de su pertenencia
a Codelco.

Identificar los significados que los trabajadores atribuyen a la pertenencia a la
Division El Teniente especificamente.

Comparar las definiciones y descripciones acerca del sentido de pertenencia en
trabajadores Rol A y Rol B de la Divisiéon El Teniente.

Comparar las definiciones y descripciones del sentido de pertenencia en aquellos
trabajadores que se desempenan en labores ligadas a la produccién y aquellos que
se desempefian en labores de caracter administrativo-estratégico.

12
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lll. RELEVANCIA DEL ESTUDIO

Relevancia Teorica

Esta investigacion, en el marco de la teoria del intercambio social que establece que el
vinculo entre empresa y trabajador se sustenta, por un lado, en el compromiso
organizacional y por otro, en el reconocimiento por parte de la organizacion de las labores
del trabajador, pretende confirmar las expresiones de este vinculo en el contexto de las
relaciones de trabajo de los trabajadores de Codelco o encontrar otras expresiones
nuevas que contribuyan a enriquecer la teoria existente. Por otro lado, si bien a partir de
este estudio no se proponen nuevas conceptualizaciones respecto del sentido de
pertenencia, si aportara a complementar los conceptos existentes que relevan su
dimensidn subjetiva, otorgandole un sustento empirico.

Relevancia Practica

Sobre la base de que el sentido de pertenencia es clave para propiciar una relacion de
trabajo satisfactoria dentro de una organizacién y que, ademas, contar con trabajadores

Allan Urzta, Maria Carolina 13
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fuertemente vinculados y comprometidos constituye una ventaja comparativa, los
hallazgos de esta investigacion aportaran a Codelco, informacién acerca de las
manifestaciones y rasgos del sentido de pertenencia en sus trabajadores. Esta
informacion es fundamental para plantear y elaborar planes de accién a futuro, orientados
a fortalecer el vinculo empresa-trabajador y a elevar los niveles de compromiso de sus
trabajadores con la organizacion.

14
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IV. ESTUDIOS PREVIOS SOBRE
SENTIDO DE PERTENENCIA

En Chile, no existen estudios acerca del sentido de pertenencia propiamente tal, sino que
éste es un elemento que se encuentra implicito en diversas investigaciones sobre
elvinculo existente entre la empresa de trabajador.

A continuacion, presentamos algunos estudios realizados con el apoyo de Fondecyt,
entre los anos 1999 y 2003, en relacién con la importancia del vinculo entre empresa y
trabajador.

El vinculo entre empresa y trabajador (1999) " Propone que el tipo de vinculo que
puede existir dentro de una organizacién esta determinado por dos dimensiones: el
compromiso del trabajador con la organizacion y el reconocimiento de la empresa
con el individuo. Asi, de acuerdo al nivel o grado que toma cada una de estas
dimensiones de la organizacioén, se proponen combinaciones que dan origen a cuatro
tipo de vinculos distintos: alto compromiso-alto reconocimiento, bajo compromiso-alto
reconocimiento, alto compromiso- bajo reconocimiento y bajo compromiso-bajo

13 reconocimiento.
Deichler, Maria José, El vinculo entre empresa y trabajador , tesis para optar al grado ﬂ? Magister en Ciencias de la

ingenieria, PHIGRNEIIRIESAN A ALBIRIOL 638800 Chile (2000) . También analiza las

14
0ddoé, Carolina, El vinculo entre empresa y trabajador : el caso de Chile, tesis para optar al grado de Magister en Ciencias de

la Ingenieria, Pontificia Universidad Catolica de Chile, Santiago, 2000.
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dimensiones compromiso y reconocimiento. Pese a que se sostiene en general que
el vinculo entre empresa y trabajadores ha perdido su caracter emocional y
paternalista, para transformarse en una relacién contractual y monetaria, sus
resultados arrojan lo contrario. Por otro lado, el nivel de compromiso aumenta de
acuerdo a la edad de los trabajadores, el tiempo de permanencia en la organizacion y
en el cargo, la antigliedad y el tamafo de la organizacion; no asi por el nivel
educacional de los trabajadores.

Las bases de una relacion de trabajo satisfactoria: estudio sobre el vinculo y la
participacion en la empresa chilena (2003) ' El estudio busca identificar las
variables mas significativas que inciden en la relacién de trabajo. Al compromiso y
reconocimiento, mencionadas en los estudios previos como dimensiones que dan
cuenta del vinculo existente entre empresa y trabajador, se anade la participacion y el
desajuste que percibe entre su disposicion a participar y las oportunidades de
participacion que ofrece la empresa en la toma de decisiones. Los resultados indican
que el compromiso refuerza el vinculo y que el vinculo aumenta la satisfaccion. Pero
también puede inferirse que la satisfaccion es la que incrementa el compromiso y que
el vinculo se deriva de éste. Estos dos resultados, sugieren la existencia de un
circulo virtuoso entre compromiso organizacional, vinculo empresa-trabajador y
satisfaccion con la participacion. Estas relaciones se ven influidas por el
reconocimiento de la empresa percibido por el trabajador, asi como por el desajuste
entre la disposicidn a participar y las oportunidades de participacion.

15
Aluanlli, Miriam, Las bases de una relacién de trabajo satisfactoria: estudio sobre el vinculo y la participacién en la empresa
chilena, tesis para optar al grado de Magister en Ciencias de la Ingenieria, Pontificia Universidad Catdlica de Chile, Santiago,

2003.
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V.1. Hacia una definicién del sentido de pertenencia

La busqueda de una definicibn que nos ayude a comprender lo que es el sentido de
pertenencia, revela que no existe un concepto que de cuenta de manera satisfactoria de
los elementos que le dan cuerpo ni de sus implicancias. Mas esta claro de que estamos
ante un concepto que en general se asocia a un “sentimiento” desarrollado por los
individuos en relacién a formar parte de algun tipo de conglomerado humano, provisto de
cierta perdurabilidad en el tiempo.

Asi, desde la perspectiva de la teoria del comportamiento organizacional, sentido de
pertenencia no es otra cosa que un elemento desde el cual se mide el clima al interior de
una organizacion; otros, en cambio, lo vinculan a un sentido de comunidad, es decir, a las
implicancias de formar parte de una colectividad o estructura social mayor que otorga
redes de apoyo 1

No obstante, hay consenso respecto de que la pertenencia responde a un proceso
de identificacion de los individuos con distintos aspectos del conglomerado del que forma

6
Sanchez Vidal, A, Psicologia comunitaria. Bases Conceptuales y métodos de intervencion, 2006 citado por: Krausse Mariane,

Hacia una redefinicién del concepto de comunidad en Revista de Psicologia Volumen X N°2, Universidad de Chile, 2001.
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parte, el cual refiere a una semejanza, a un compartir (al menos en parte) algun valor,
creencia, interpretacion o propdsito dentro de un grupo, lo que hace que la identidad
individual devenga en identidad grupal. Esto nos lleva a reconocer que estamos frente a
un elemento cargado de un fuerte componente subjetivo, y por lo tanto, complejo en la
medida que esta determinado, por un lado, por la variabilidad que impone dicha
subjetividad y por otro, por la variabilidad que impone la especificidad de cada
conglomerado.

V.2. Modelos productivos como marco de analisis del
sentido de pertenencia

Ya hemos afirmado que para proponer una definicion de sentido de pertenencia es
preciso considerar el conglomerado que constituye el referente de identificacion del
sujeto.

Codelco en su calidad de empresa estatal, es un referente en torno al cual los
trabajadores pueden identificarse de multiples formas. Es por ello que, en el contexto de
esta investigacion, resulta necesario acotar el marco de andlisis del sentido de
pertenencia al escenario especifico constituido por las empresas, donde el predominio de
un paradigma o modelo productivo o una combinacién de los existentes va determinando
las formas de organizar el trabajo, la relacion salarial, los sistemas de relaciones de
trabajo, los modos de gestidon empresarial.

Giovanni Dosi (1984) define el paradigma o modelo productivo como una
“‘combinacion eficiente de productos y procesos, interrelacionados con innovaciones
técnicas, organizacionales y de gestion empresarial, que promueven el crecimiento de la
productividad de toda o de una parte, de la economia, reducen drasticamente los costos
de numerosos productos y servicios, cambian la estructura de costos relativos, y abren de
manera inédita una amplia gama de oportunidades para las inversiones rentables” " En
este concepto se aplica la nocion de paradigma propuesta por Thomas Kuhn
considerandolo un marco de reflexion y una cierta visién del mundo que contiene los
problemas mas relevantes en un momento histérico dado y también los conocimientos
que se requieren para resolverlos. Por otra parte, recurre a la nocién schumpeteriana de
“revolucion tecnoldgica” que involucra ciclicamente innovaciones radicales que pueden
generarse en una rama de la actividad econdmica, pero que puede hacer sentir sus
efectos sobre toda la economia, afectando la estructura del proceso productivo.

Un cambio de paradigma o modelo productivo implica una transformacion radical de
las tecnologias y de los modos de gestion empresarial instalados previamente con miras
al aumento de la productividad del capital y del trabajo. Se trata de un proceso lento en la
medida que requiere de cambios en otras esferas que exceden lo econémico, como por

Dosi, G, Giovanni, 1984, citando por Julio César Neffa en: Crisis y emergencia de nuevos modelos productivos, CLACSO,

Programa de Investigaciones Econdémicas sobre Trabajo y Empleo.
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ejemplo, la educacion y la legislacion. Histéricamente, los cambios mas profundos en
relacion al los modelos productivos predominantes, han tenido lugar a partir de las
limitaciones encontradas en ellos y una vez superadas las dificultades iniciales en las
instalacion de las nuevas estructuras, las consecuencias de los cambios suelen ser
irreversibles. °

Por otra parte, el proceso de transformacién de un modelo productivo, el cambio de
uno por otro, o su hibridacién, no es uniforme ni automatico en los distintos paises, aun
cuando la globalizacién imperante le otorgue un peso creciente a la presencia de las
empresas transnacionales y de las inversiones extranjeras, las cuales son portadoras de
determinadas formas de organizar la produccién y el trabajo. Esto se debe a que la
transicién de un modelo a otro va a depender del tipo de sociedad donde se produce, y
en consecuencia, estara determinada por diversos factores tales como la capacidad
empresarial, la formacion profesional de los agentes econdémicos y el proceso de
aprendizaje y adaptacion de las nuevas tecnologias, entre otros. 10

V.2.1. El modelo taylorista- fordista y la organizacién cientifica del
trabajo.

Julio Neffa sostiene que el modelo productivo taylorista-fordista, aquel que tiene su origen
en el proceso de industrializacién de los paises capitalistas norteamericanos y vigente
aun en la mayoria de las grandes empresas y en los sectores y ramas de la actividad
econdmica, se encuentra en declinacién desde los afos 70.

El modelo taylorista surge en un contexto histérico que se caracterizaba por un fuerte
crecimiento econdémico y la expansion de la demanda, sin que al mismo tiempo se
produjera una revolucion tecnoldgica (en el sentido schumpeteriano), que permitiera
sustituir la fuerza de trabajo. La guerra de secesion en Estados Unidos provocéd
movimientos migratorios que derivaron en una escasez de mano de obra calificada. A
esto se sumo la existencia de sindicatos de oficio que controlaban el proceso de trabajo.
Por esta razén, se tomé medidas como la reduccién de costos unitarios de produccién y
la simplificacion e intensificacion del trabajo, para incorporar la mano de obra poco
calificada.

Taylor partié de la base de que el hombre es un ser racional motivado por la
necesidad de escapar del hambre y de conseguir una mayor ganancia. En esta logica,
asume que la tendencia sistematica y generalizada de los trabajadores es al ocio en los
tiempos improductivos que se producen en la jornada, afectando negativamente la
productividad. Es por ello que este autor sostiene la necesidad de incorporar una
racionalidad dentro de la empresa que apunte a organizar el trabajo cientificamente. 20

La organizacién cientifica del trabajo implicaria establecer un sistema de

18
Neffa, Julio César, Crisis y emergencia de nuevos modelos productivos, CLACSO, Programa de Investigaciones Econémicas

sobre Trabajo y Empleo.

19
Op. Cit.
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remuneraciones de acuerdo al rendimiento (no sélo al tiempo de trabajo), para motivar el
incremento de la productividad individual; y ademas, el estudio sistematico de tiempos y
movimientos en la jornada laboral, para eliminar tiempos muertos y movimientos
improductivos.

Dichas medidas procurarian resolver un doble problema: por un lado, como una
sociedad industrial aumenta la productividad y al mismo tiempo aumenta el nivel de
motivacion del trabajador, contrarrestando su tendencia natural a obtener ganancia
haciendo el minimo esfuerzo. Ambas cuestiones forman parte de una ecuacion que
implica que si se satisfacen simultdneamente los requerimientos legitimos del trabajador
en términos de salarios mas elevados, asi como los requerimientos legitimos de la
empresa en cuanto a aumentar las utilidades, se eliminarian muchas de las dificultades
que se presentan en una nacién en proceso de industrializacién (Scott, 1978).

La organizacion cientifica del trabajo conlleva ademas incorporar una légica de
estandarizacion tanto de los objetos y herramientas para llevar a cabo el trabajo como de
las tareas, procurando encontrar la unica y mejor manera de realizarlas; se divide el
trabajo técnica y socialmente, separando tareas de concepcién y ejecucion, generando
una desintegracion del trabajo en taller y una estructura funcional a nivel de las
empresas. 21 Asi, el logro de una alta eficiencia técnica en el desempefio individual
depende de la racionalidad, de la subdivision de las tareas y de la especializacion
creciente que se desprendera de la aplicacion del trabajador a tareas cada vez mas
sencillas y racionales. En otras palabras, Taylor propone la funcionalizacién como un
sistema de organizacion, que permitiria aprovechar al maximo los talentos especializados
de los miembros de la misma. Al parecer, aun cuando sus lineamientos no cuentan con
un sustento empirico sistematico, este paradigma fue desarrollado con la clara intenciéon
de lograr un sistema de reglas y leyes de comportamiento que al ser aplicado llevara al
maximo de eficiencia al sistema organizacional en una empresa. z

El modelo tayloriano, entonces, propone un sistema de organizacién estatico, en el
que la organizacion es un instrumento racionalmente planificado y cuyos fines estan
explicitados, por lo que no tiene sentido someterlos a discusion alguna. La estructura de
autoridad es jerarquica y debe procurar la integracion de la organizacién en un orden que
garantizara la adecuacién de los comportamientos a la definicion previa de los medios y
fines. Es por ello que para este modelo no constituye problema la mantencién de la
organizacioén, ni la relacion de la organizacion y su entorno, ni la adaptacion, ni la
motivacion de los trabajadores, ni el establecimiento de los fines, ni la necesidad de hacer
concordar esos fines con las necesidades y motivaciones de los trabajadores. Esto
porque se supone que no existe contradiccidon alguna entre los intereses de la
organizacién y los de los trabajadores: lo que es un beneficio para uno implicaria un
beneficio para el otro. * En este sentido, podria pensarse que el modelo aspira a producir

0 .
ob.cit.

21

ob.cit.

22

Rodriguez Dario, Gestién organizacional: elementos para su estudio, Ediciones Universidad Catélica de Chile, Santiago, 2001.
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23 ]
ob.cit.

cambios globales en la sociedad industrial, muchas veces utépicos, al buscar crear una
sociedad en la cual todos los trabajadores del sector industrial unieran armoniosamente
sus intereses privados en la busqueda de la productividad.

Por otra parte, el modelo productivo taylorista incorporé algunas innovaciones
propias del proceso de trabajo fordista que consistieron en elevar el grado de
mecanizacion del trabajo y fijar la mano de obra en la empresa promoviendo contratos
estables por tiempo indeterminado y por jornada completa, con mejor garantia del
cumplimiento de los derechos laborales y protegido por el sistema de seguridad social. 2
Ademas, Ford aporta el concepto de tiempo impuesto, que se refiere a la especializacion
de las funciones, la fragmentacion de las tareas, y a la medicion de tiempos y
movimientos en la jornada laboral.

Una de las bases del modelo taylorista-fordista la encontramos en la teoria de Max
Weber (1947), uno de los primeros autores que, desde la mirada de la Sociologia, analizé
sistematicamente la idea de organizacion. Con su perspectiva histérica comparada,
Weber consideraba que las formas de organizacién instaladas en la sociedad europea
rural a principios de siglo, estaban en decadencia, abriendo paso a un nuevo tipo de
organizacién que é denominé burocracia.

Aunque Weber concentrd sus estudios principalmente en los organismos oficiales de
su época para obtener los elementos esenciales de este sistema de organizacion, pronto
comprendié que las caracteristicas de la burocracia podian estar presentes en cualquier
organizacion, publica o privada, con la unica condicién de que incluyese rasgos como el
contar con un numero significativo de empleados, la semiespecializacion de la parte
principal del personal, una tecnologia de produccion masiva relativamente sencilla y una
produccién relativamente simple 2

Dado que la mayoria de las instituciones de la época de Weber, exhibian estos
rasgos, parecio que la burocracia, en cuanto método de analisis de la organizacion, podia
aplicarse generalizadamente, identificando dos fuerzas primarias que actuan en todas las
organizaciones formales: la divisién del trabajo y la centralizacién de la autoridad.

La division del trabajo es la fragmentaciéon de las organizaciones en unidades cada
vez mas pequenas de especializacion, de modo que incluso el trabajador menos experto
puede dominar su tarea en un lapso mas breve y con un minimo de aptitud. Esto
contribuye a que la fuerza de trabajo vaya siendo cada vez mas intercambiable,
aumentando la eficiencia de la organizacion.

La centralizacién de la autoridad, en cambio, unifica, sincroniza las diferentes partes,
de modo que actuan como un conjunto para realizar los objetivos de la organizacion.

24
Neffa, Julio César, Crisis y emergencia de nuevos modelos productivos, CLACSO, Programa de Investigaciones Econémicas

sobre Trabajo y Empleo.

25
Scout William, Sociologia de la Organizacion, 1981 citado por Dario Rodriguez, Gestién Organizacional: elementos para su
estudio, 2001.
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Ambos elementos no solo son fuerzas primarias, sino que ademas se contraponen.
En la medida que el trabajo se divide y se especializa, se complican mas los logros de
coordinacién dentro de la organizacion. Segun el analisis de Weber, este problema se
resuelve a través de la centralizacion de la autoridad, que supone una concentracion del
control sobre los subordinados, en niveles cada vez mas elevados de autoridad y en una
estructura de mando vertical de la organizacion.

La burocracia es la expresion de un proceso de racionalizacién del mundo occidental,
26 dentro del ambito de las organizaciones. La coordinacién burocratica de las acciones
de los sujetos ha llegado a ser una caracteristica esencial en las formas modernas de
organizacion.

Una burocratizacion progresiva en las organizaciones presenta como principal
ventaja, la predictibilidad de los comportamientos, a través de célculos racionales para
medir el rendimiento de cada trabajador individual. Pero esto, si bien ha aumentado
enormemente la efectividad y eficiencia en la produccion, por otra parte, han provocado
una fuerte despersonalizacion del trabajo y la deshumanizacion de mismo (Weber, 1964).

Weber, a partir de sus estudios del proceso de secularizacién y racionalizacion
experimentado por la sociedad occidental moderna, considera las organizaciones en un
contexto de relaciones sociales adecuadas a la realidad, es decir, las organizaciones se
planean para hacer algo mediante actividades continuas orientadas por un propdsito
especifico. Esto ultimo, sobre la base de que la sociedad occidental progresivamente va
orientando su comportamiento de acuerdo a una racionalidad con arreglo a fines; en tanto
en épocas anteriores, tendia a orientarse por valores o apego a la tradicién. Asi, una
organizacién puede definirse como un “sistema de actividad continua encaminada a un
propésito particular” (Weber, 1947:151).

V.2.2. La crisis del modelo taylorista- fordista.

El modelo taylorista-fordista que, como sefialamos anteriormente, es aquel cuyo origen se
encuentra principalmente en las propuestas desarrolladas por Weber, Taylor y Ford, entra
en auge en la medida que los mercados se van multiplicando, tanto a nivel internacional
como nacional, pues el desarrollo y la expansion del mercado de trabajo genera
condiciones para una produccion en serie que busca atender la demanda de las masas.
No obstante, este auge entra en crisis con el surgimiento de nuevas economias
(Alemania y Japdn) que le disputan la supremacia a la economia norteamericana Z

Esta pérdida de terreno se explica por el hecho de que la racionalizacion y
mecanizacion del trabajo instaurada por el modelo taylorista-fordista no pudieron sostener

6
El proceso de racionalizacion se manifiesta en los distintos ambitos de la vida social. En la esfera religiosa, la tradiciéon fue
reemplazada por una sistematizacion racional con arreglo a valores; en la esfera legal, la administracién personalizada de la justicia
fue sustituida por la justicia racionalizada del mundo moderno; en la esfera de lo politico, la autoridad sustentada en un carisma

hereditario fue evolucionando hacia gobiernos con limites definidos por prescripciones legales creadas racionalmente.

27
Martinez Griselda; Montesinos Rafael, La innovacion organizacional del trabajo.
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el ritmo esperado de crecimiento de la productividad ni de reduccién de costos en la
produccion. Incluso se plantea que la crisis del modelo se debe a que los trabajos
organizados de acuerdo a su logica, han limitado el aumento de la productividad y en
consecuencia, la rentabilidad de las empresas tradicionales. *® Por otra parte, no siempre
se ha considerado que un modelo es un producto cultural, que al ser impuesto sobre otra
cultura, provoca cambios no esperados. Asi, ha ocurrido que este modelo se ha difundido
en todo Occidente con diferentes resultados y no siempre satisfactorios, pues “la
burocracia arrastra su pesada carga de tramites por los distintos paises y las empresas
productivas de todas las latitudes se enfrentan a la compleja tarea de motivar a sus
trabajadores”. 2

Sin embargo, las limitaciones de este modelo tradicional de organizar el trabajo no se
circunscriben Unicamente al ambito econdmico en términos del decaimiento de la
productividad y la imposibilidad de reducir costos o a cuestiones técnicas como la
extremada rigidez del sistema productivo y la incapacidad de introducir innovaciones para
responder a la creciente complejidad de la produccion en las empresas.

El modelo taylorista-fordista también encontré limitaciones de alcance social pues la
organizacion cientifica del trabajo expresada en su mecanizacion y en la cada vez mas
profunda division social y técnica de las tareas, fueron objeto de criticas por parte de una
fuerza de trabajo, que a mediados de los afos 70 cuenta con un mayor nivel de
escolaridad y con formacion profesional, que es mas autbnoma y responsable, que valora
las posibilidades de comunicarse horizontalmente y de participar activamente en la
gestion de la empresa. %

La generalidad de las empresas donde se aplicaba este modelo no consideraron
estos cambios en su fuerza de trabajo. En consecuencia, la sensacién en los
trabajadores de estar frente a una tarea pobre, simple en su contenido, repetitiva y
carente de creatividad fue acrecentandose, lo que dio lugar en los trabajadores a una
falta de identidad profesional y de involucramiento con los objetivos de la empresa. Asi, la
rotacion de personal y el ausentismo laboral se tornaron practicas frecuentes al interior de
las empresas. Todas las senales indicaban que la organizacién cientifica del trabajo fue
agotando sus potencialidades en la medida que a la larga, los conflictos y disfunciones se
tradujeron en aumento de los costos y disminucion de la productividad.

Por otra parte, en directa relacién con los alcances sociales, hubo criticas que se
enfocaron en los limites asociados a una estrecha concepcion del trabajo humano, dado
que la organizacién cientifica del trabajo establecia estandares de produccion que
excedian ampliamente las capacidades de los trabajadores, pues en el modelo
predomina una concepcion del ser humano como un ente biolégico que requiere tiempo
de recuperacion unicamente fisica.

Dicha o6ptica da cuenta de una ambivalencia respecto de una consideracion del

8 .
ob.cit.
ob.cit.

ob.cit.

Allan Urzta, Maria Carolina 23



SENTIDO DE PERTENENCIA DE LOS TRABAJADORES DE CODELCO

trabajo que data desde la economia politica de los siglos XVIII y XIX, en la cual el trabajo
es concebido como un pilar de creacion de riqueza en tanto hace posible el constante
aumento de la productividad, como resultado de la division y especializacion del trabajo.
No obstante, el trabajo desde esta concepcidén es valorado en su calidad de fuerza
productiva, es decir, adquiere sentido en tanto esta al servicio productivo y no como
experiencia de trabajo en si. Luego el taylorismo lleva esta vision al extremo,
considerando a los trabajadores como maquinas de produccién cuya utilizaciéon debia ser
optimizada para mejorar la productividad, aun cuando esto implicara el sacrificio de las
personas en la esfera del trabajo. o

V.2.3 El modelo productivo japonés: el relevo de las relaciones
sociales en el trabajo como una alternativa frente a la crisis.

A partir de la experiencia japonesa en la organizacién de la produccion y del trabajo
dentro de la empresa, emerge un paradigma que es considerado una de las alternativas
para enfrentar la crisis del modelo taylorista-fordista en los paises -capitalistas
industrializados. * Algunos autores plantean que el modelo japonés no seria mas que
una variante del fordismo al aplicar sus mismos fundamentos para aumentar la
productividad. * Ppara otros, se trata de “una hibridacién del fordismo que se fue
adaptando a los cambios de la economia japonesa, dando lugar a modelos productivos
originales”. 34

A fines del siglo XIX, Japén salia recién del feudalismo para iniciar su proceso de
industrializacion. En un periodo relativamente breve, logra levantar una industria sdlida, la
que fue totalmente destruida durante la Segunda Guerra Mundial. La reconstruccion
comienza durante los afios 50, para lo cual Estados Unidos contribuye con dinero y
expertos. En este escenario, los japoneses mostraron interés por incorporar nuevas
tecnologias provenientes de Occidente para un trabajo mas eficiente, pero sin dejar de
lado su propia cultura %
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% Es necesario aclarar que el modelo japonés ha sido adoptado por las empresas mas exitosas de Japén, pero no por las
medianas y pequefias empresas. Por lo tanto, no es la forma de organizar la produccién mas difundida, dado que se aplica
aproximadamente al 30% de las empresas, coincidiendo éstas con las mas importantes y conocidas en el resto del mundo
(Rodriguez, 2001).
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Aunque no existe consenso respecto de su originalidad, es evidente que el modelo
japonés, conocido también como modelo toyotista, presenta diferencias importantes en
cuanto a la forma de organizar el trabajo y la produccion en comparacién con el modelo
taylorista-fordista .

En primer lugar, se caracteriza por instalar una flexibilizacion de la produccion, en
cuanto a las cantidades y variedad de los modelos, pues estima que la empresa debe
estar preparada para satisfacer una demanda cada vez mas exigente, diversificada e
incierta. Por otro lado, la busqueda del aumento de la productividad se basa, desde un
orden técnico, en la aplicacion del método denominado “justo a tiempo” para organizar la
produccién, el cual impone que no se debe comenzar a producir un bien si esté no esta
vendido previamente. Esto permitiria optimizar el uso de maquinarias y reducir los costos
asociados a un exceso de produccién o materias primas. ®

Por otra parte, en el modelo japonés, la busqueda del aumento de la productividad
releva un sistema de trabajo que se sustenta en la formacion de equipos de trabajo
flexibles y autogestionados. Esto implica un trabajo organizado en grupos de trabajadores
provistos de autonomia para tomar decisiones colectivas para mejorar la produccion,
descentralizandose la responsabilidad desde la autoridad hacia el equipo de trabajo.
Ademas, hay una clara orientacion a propiciar relaciones de cooperacién entre sus
miembros, a reducir la divisién social y técnica del trabajo, a proporcionar una formacion
profesional permanente y a invertir tiempo y recursos para el reclutamiento de personal
con mayor calificacion, conjunto de tendencias que contribuye a generar un mayor
motivacién y satisfaccion en los trabajadores, traduciéndose a la larga en una
identificacion con la empresa de la que forma parte. Es por ello que se estima que este
sistema garantiza un trabajo mas confiable y eficaz (aunque al mismo tiempo mas intenso
y prologando) en tanto la motivacion de sus trabajadores y su involucramiento son
considerados la clave del éxito. *’

Lo expuesto anteriormente da cuenta de la relevancia que otorga el modelo japonés
a las relaciones sociales en el trabajo, tanto en términos de aumento de productividad
como generadoras de bienestar y satisfaccion de los sujetos. Este reconocimiento debe
hacerse aun cuando, hoy en dia, por lo general no se den relaciones de alta proximidad e
implicancia integral que surgieron en las “ciudades obreras” del pasado, y hagamos frente
a procesos mas consolidados de individuacion, de privacidad, de distancia, de
heterogeneidades personales y de cambios de trabajo durante la vida laboral. En estas
condiciones, es pensable entonces el establecimiento de relaciones sociales en el trabajo
sustentadas en la idea de camaraderia laboral, entorno social grato, de implicancia en un
colectivo, de espacio de sociabilidad gratificante, como propdsitos de un buen trabajo. %

Las buenas relaciones en el trabajo encuentran expresién en el sentido de

Rodriguez Dario, Gestion organizacional: elementos para su estudio, Ediciones Universidad Catdlica de Chile, Santiago, 2001.
7
ob.cit.
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pertenencia, dado que pareciera que el trabajo puede mejorar mucho como experiencia
mediante el efecto vitalizador que ejercen el involucramiento y la participacion del
trabajador en el trabajo entendido como parte de un objetivo comun empresarial. Ello
seria la base de una sociabilidad en la que se vivencie una unidad con otros en la
produccion de bienes o servicios. El sentirse parte de un colectivo, facilitado por la
sociabilidad en que se desarrolla la actividad laboral, apoya, a su vez las necesidades de
individualidad e identidad *°

V.2.4 El estilo latinoamericano en las relaciones de trabajo dentro de
la empresa.

En América Latina la aplicacion de los distintos modelos ha tenido diversas
connotaciones. Por un lado, los resultados del modelo taylorista-fordista, exitoso en sus
paises de origen, no han sido satisfactorios. Esto se ha explicado generalmente por la
falta de condiciones para el desarrollo en el continente, por la precariedad de la
educacion, por la cultura predominante, pero nunca se ha cuestionado el modelo porque
éste ha resultado adecuado para los paises occidentales desarrollados. Por otra parte,
también se ha llevado a cabo intentos de “copiar” el modelo japonés en cualquier
escenario donde exista una minima disposicion para el cambio. Sin embargo, al no
considerar el peso de la cultura y del entorno en su aplicacién, los esfuerzos han sido en
vano, pues la cultura, al ser producto de una construccion histérica, es dificil de modificar.
40

En este escenario, pareciera que el postulado de la racionalidad, la universalidad de
las necesidades y el reconocimiento de la pertenencia a Occidente fuesen suficientes
para implantar un modelo en América Latina, y que ademas, la accion profesional
estuviese destinada, ya sea por el incremento de la productividad o por la ampliacion de
la participacion social, a reconstruir y construir ambientes culturales adecuados para las
nuevas innovaciones que irrumpen constantemente. 4

Frente al desafio de importar e implementar un modelo de producciéon en un
escenario latinoamericano muy distinto al escenario donde se origind, surgen una serie
de precondiciones y obstaculos sociales y culturales para el éxito de su aplicacion.
Algunos estudios de la CEPAL u otras Agencias de la ONU, no sélo pusieron el énfasis
en la dificultad representada por las condiciones estructurales tales como la configuracion
urbana, industrial demografica y étnica de la Regién, sino ademas en la necesidad de
lograr cambios actitudinales en la poblacion, orientados al desarrollo de nuevas
“‘mentalidades” y hacia la busqueda del “hombre moderno”. En resumidas cuentas, la
cultura propia ha sido constantemente evaluada como un obstaculo a superar mas que

9 .
ob.cit.
0
Rodriguez Dario, Gestion organizacional: elementos para su estudio, Ediciones Universidad Catélica de Chile, Santiago, 2001.
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. 42
como potencial a desarrollar.

En este contexto, Dario Rodriguez (2001) propone algunas caracteristicas que
ayudan a comprender lo que é denomina “el modo de ser latinoamericano” en sus
relaciones de ftrabajo, efectuando una comparaciéon entre el modelo occidental
taylorista-fordista, el modelo japonés y el estilo organizacional que prevalece en América
Latina. Sin embargo, asume que se ftrata de una caracterizacién dinamica, en
permanente proceso de cambio y que ademas no es exhaustiva en tanto estd permeada
por las diferencias intrarregionales o la existencia de subculturas. ®

En primer lugar, Rodriguez sostiene que existe una diferencia en cuanto al
reclutamiento en los modelos productivos, es decir, en las formas de seleccién de
personal. EI modelo taylorista-fordista tiene un sistema de reclutamiento universalista,
basado en la racionalidad técnica para determinar qué tipo de profesional se requiere
para una funcién dada; el modelo japonés, en cambio, tiene un sistema particularista,
seguido de un proceso de adscripcion y capacitacion laboral. Esto quiere decir que no se
busca cualquier profesional, sino que se va a la mejor universidad del area y se elige al
mejor egresado; el estilo latinoamericano, por su parte, combina los sistemas de ambos
modelos: la racionalidad técnica da las pautas del cargo que esta disponible, pero la
seleccion es particularista, pues en general el futuro contratado es seleccionado entre los
conocidos.

En segundo lugar, existiria una diferencia en cuanto al tipo de vinculo que establece
el trabajador con la empresa. En el modelo taylorista-fordista el comportamiento del
individuo esta determinado por la racionalidad y funcionalidad, es decir, es una relacion
impersonal; por otra parte, tanto el modelo japonés como el estilo latinoamericano
propician una relacion altamente personalizada, a partir de la cual se establecen
relaciones afectivas que implican un involucramiento del trabajador con su trabajo. Sin
embargo, en el modelo japonés esta relacion personalizada se ha institucionalizado, es
decir, el trabajador que pertenece a la empresa es consciente de que en ella es valorado
como persona. Esto no ocurre en el estilo latinoamericano que, influido por el modelo
taylorista-fordista, da cabida a una relacion personalizada en el plano de lo informal y no
de manera oficial.

En tercer lugar, en el modelo taylorista-fordista la insercién laboral y la posibilidad de
hacer carrera en una empresa es individualista, es decir, es el individuo quien debe
orientar sus esfuerzos a abrirse nuevas posibilidades en la organizacién; en la empresa
japonesa, en cambio, las posibilidades de hacer carrera no estan determinadas por los
méritos, sino por la antigiiedad. Los aportes no son reconocidos a nivel individual, sino
grupal, pues dentro de la cultura japonesa el individuo pierde relevancia frente al grupo o
la comunidad; el estilo latinoamericano es individualista, sobre todo en los trabajadores
mas jévenes y con mejor educacion, quiénes son mas conscientes de su valor que los
trabajadores antiguos y son menos timidos al momento de expresar opiniones distintas a
las de la mayoria.

ob.cit.

Rodriguez Dario, Gestién organizacional: elementos para su estudio, Ediciones Universidad Catélica de Chile, Santiago, 2001.
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En cuarto lugar, tanto el modelo taylorista como el modelo japonés buscan el
crecimiento de la productividad, por lo que tienen una orientacion a largo plazo y una
racionalidad econdémica que subyace la toma de decisiones dentro de la empresa. En
América Latina, en cambio, predomina una orientacion cortoplacista que apunta hacia la
obtencion de una ganancia rapida. Sin embargo, Rodriguez sostiene que este rasgo
podria estar cambiando dada una economia estable que favorece la acumulacion.
Ademas, el hecho de que los trabajadores cada vez mas demanden por capacitacion y
empleabilidad evidencia que se esta produciendo un cambio.

En quinto lugar, se observan diferencias en cuanto a la relacién que establecen los
distintos departamentos y unidades dentro una empresa. Tanto en el modelo taylorista
como en el estilo organizacional se da una relacién que es normalmente competitiva,
rasgo que es incentivado por las empresas desde la creencia de que una competencia
sana estimula a los trabajadores a esforzarse por superarse a ellos mismos y a los otros,
elevando asi la productividad. El problema se presenta cuando la competencia deviene
en conflicto entre departamentos, enfocando las acciones de una unidad en provocar un
dafio a otra y en resumidas cuentas, perjudicando a la empresa; por otro lado, el modelo
japonés establece una relacion de cooperacion entre sus departamentos y ademas, cada
trabajador rota por todos ellos durante su estadia en la empresa, lo cual permite
desarrollar una identidad con la misma como conglomerado superior y no con una
seccion unicamente.

En sexto lugar, el modelo taylorista preconiza formas de comunicaciéon vertical que
siguen el conducto regular llegando individual y especificamente a cada persona de la
cadena jerarquica. La informacién recibida es la adecuada y pertinente a la funcion que
cada individuo desempena; en el modelo japonés, en cambio, las comunicaciones son
horizontales, grupales y amplias, es decir, son difundidas por toda la empresa vy
entregadas colectivamente a los distintos grupos, contribuyendo a la comprensién y
cooperacion entre los departamentos; en la empresa latinoamericana son verticales y
especificas en lo formal y amplias y grupales en lo informal. Esto confiere al “rumor” un
lugar importante dentro de las comunicaciones, lo cual no necesariamente es negativo
pues, segun Rodriguez, responde a una necesidad de sociabilidad propia de nuestra
cultura. Sin embargo, si resulta un problema cuando tiene mayor peso que la informacion
oficial pues es un indicador de desconfianza.

Desde el andlisis de Rodriguez, es evidente que la comunicacion en el trabajo se
plantea como elemento clave para la eficiencia industrial y la vida social de la empresa.
No obstante, cabe preguntarse acerca de qué subyace al acto de comunicar en la
empresa moderna, es decir, hacia dénde se orienta dicho acto.

Por un lado, Habermas sostiene que la accion comunicativa es incompatible con
cualquier actividad organizacional orientada a la produccion, pues en ellas las acciones
estan orientadas al éxito y por ende, son el resultado de un calculo egocéntrico y
manipulador que no apuntan hacia una verdadera comprensién entre los sujetos. En
otras palabras, el hecho de que las comunicaciones estén preorientadas hacia la
consecucion de un fin determinado como la busqueda de rentabilizacion monetaria,
impide que se realice una auténtica comunicacion, pues los sujetos estan siendo
instrumentalizados por el sistema productivo. Para Habermas, la accion comunicativa se
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orienta necesariamente a la comprension de quienes participan en ella, pues los sujetos
persiguen sus objetivos individuales sobre la base de un consenso respecto a un
conjunto de acciones para alcanzar un propdsito comun. Asi, el logro no se debe a una
estrategia de medios-fines sino que es producto de una motivacién racional de actores
unidos en base a un acuerdo **

Sin embargo, Zarifian, rescatando elementos de la teoria habermasiana, propone
que en la practica organizacional la comunicacién y la racionalidad orientada a fines
propia de la empresa moderna no so6lo no son excluyentes sino que se complementan,
pues a juicio del autor, es muy comun que en la actividad productiva se emprendan
acciones y fluyan comunicaciones que, por un lado, estan dirigidas efectivamente hacia el
éxito, pero que por otro, no tienen sentido sino por el alcance social de sus resultados.
Esto equivale a decir que, por ejemplo, el hecho de que los trabajadores manifiesten
(mediante la accion comunicativa) un interés por no perder materia prima, porta un
sentido colectivo y un caracter altamente social, en beneficio de todos, que no tiene
mucha relacion con un calculo egocéntrico. En este sentido, la accién orientada al éxito
estaria condicionada por la accién comunicativa orientada hacia la comprension entre los
distintos actores. *°

En séptimo lugar, se observan diferencias en lo relativo al compromiso que el
trabajador adquiere con la empresa a la que pertenece. En el modelo taylorista el
compromiso es contractual, es decir, el trabajador se compromete a cumplir funciones
delimitadas a cambio de un sueldo pactado y de acuerdo a condiciones preestablecidas;
en el modelo japonés, en cambio, se da una suerte de paternalismo que encuentra su
origen en el feudalismo, por lo que las relaciones de proteccion-lealtad estan fuertemente
asentadas en la cultura, lo que conlleva el traslado del compromiso del feudo a la
empresa; en el estilo latinoamericano nuevamente se da una mezcla pues formalmente la
relacion estd mediada por un contrato, pero en los hechos, los trabajadores contintan
buscando establecer vinculos paternalistas. No obstante, es una caracteristica que se
mantiene en virtud de las relaciones que establecen los trabajadores mas antiguos y con
menos nivel educacional y que en los trabajadores jovenes esta en retirada.

En octavo lugar, existen diferencias en cuanto a como se asume la responsabilidad
dentro de la empresa. En el modelo taylorista-fordista la responsabilidad se circunscribe
al individuo y por lo genera, esta definida claramente por las jerarquias y funciones
establecidas en el organigrama; por otro lado, en el modelo japonés la responsabilidad es
difusa y asumida en forma grupal y solidaria. Rodriguez sostiene que en América Latina
la responsabilidad es difusa, pero no se asume, pues en las organizaciones cualquier
trabajador puede ser culpado por cualquier error y ademas, el trabajador tendra la excusa
necesaria para demostrar que é no tuvo relacién con el problema.

Por noveno lugar, Rodriguez sostiene que en el modelo taylorista y en América
Latina la participacion de los trabajadores es practicamente inexistente al interior de las
empresas, pues la toma de decisiones se realiza a nivel individual. En el modelo japonés,
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en cambio, se observa algun grado de participacion en tanto las decisiones se toman
colectivamente en los grupos o unidades de trabajo. Esto, extiende los procesos de toma
de decisiones, pero facilita la implementacion de las acciones en tanto han participado en
su decision todos los involucrados; a diferencia del modelo taylorista en el cual las
decisiones se toman con mayor rapidez, pero las acciones demoran mas en ejecutarse,
ya que los altos ejecutivos deben convencer a sus subordinados inmediatos luego de
tomar una decision.

Por ultimo, Rodriguez se refiere a las diferencias en cuanto a la naturaleza de la
jerarquia en las empresas. En el modelo taylorista la jerarquia es especifica y se
manifiesta en todo lo relacionado con el trabajo. En otras palabras, aunque el jefe tenga
todo el poder de la jerarquia en su cargo, es probable que en el casino coma lo mismo
que los trabajadores y en el mismo lugar; en el modelo japonés y en el estilo
latinoamericano, en cambio, la jerarquia es difusa, lo que significa que las jefaturas son
superiores en todos los ambitos y no sélo en lo concerniente al desempefio de la labor
especifica.

V.3 Sentido de pertenencia: expresién del vinculo
entre empresa y trabajador

Si bien, el pertenecer a algo puede significar formar parte de, no es suficiente para dar
cuenta de la complejidad que encierra el concepto de sentido de pertenencia en la
empresa moderna, pues generalmente se lo circunscribe unicamente a cuestiones como
contrato, derechos y exigencias del sujeto al interior de una organizacién. El sentido de
pertenencia va mas alla, orientandose hacia un “sentirse parte de”, lo cual implica que es
un elemento cargado de subjetividad, que podria estar ligado estrechamente con diversos
aspectos gestados en el seno de la organizacion y de la actividad productiva, tales como
al proceso de identificacion de los individuos con la organizacion, el involucramiento con
el trabajo, las relaciones afectivas establecidas en su interior, entre otros. En otras
palabras, el sentido de pertenencia, en la medida que se construye en relacion a otro se
constituye como una expresion del vinculo existente entre individuo y organizacién, cuyas
caracteristicas, como mencionamos anteriormente, estaran asociadas en gran parte a la
confluencia de elementos de uno o mas modelos productivos y de una cultura
organizacional dentro de la empresa.

En el marco de las relaciones de trabajo, el vinculo entre empresa y trabajador puede
analizarse desde dos dimensiones que estan implicitas en é. Por una parte, el
compromiso que adquiere el trabajador con la organizacién, y por otro lado, el
compromiso de la organizacion con el trabajador, que se traduce en un reconocimiento
hacia su trabajo (Oddo, 2000: 66). Asi, desde esta perspectiva conocer los rasgos del
compromiso de los trabajadores, asi como la percepcion que éstos tienen acerca del
compromiso que la Empresa adquiere con ellos, nos dara algunas luces respecto de las
bases que sustentan el vinculo con la empresa, y por ende, nos aproximara a los
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significados que subyacen el sentido de pertenencia.

V.3.1. Compromiso organizacional: conceptualizacién

El compromiso organizacional es un concepto en el que resulta dificil alcanzar una
definicion unanime entre los diversos autores y enfoques. La investigacion en
compromiso organizacional ha sido muy amplia, identificandose dos tendencias claras: la
primera, vincula el compromiso organizacional con comportamientos, mientras que la
segunda lo relaciona con actitudes.

La relacion del compromiso con comportamientos, se refiere al proceso por el cual
las acciones pasadas del individuo sirven para ligarlo a la organizacion en el presente y
en el futuro; esto significa que éste adopta lineas de accion y elige ligarse a la
organizacion. En otras palabras, se entiende el compromiso como el vinculo que
establece el individuo con la organizacién fruto de las pequefas inversiones realizadas en
relacion a ella a lo largo del tiempo. (Becker, 1960).

Por otra parte, la relacion del compromiso con actitudes, se refiere al proceso
mediante el cual los miembros de una organizacién se identifican con sus objetivos,
metas y valores, y desean pertenecer a ella para colaborar en su consecucion. De
acuerdo a esta tendencia, el compromiso puede definirse en base a tres elementos:

a) Identificacion. Adopcion de los objetivos y valores de la organizacion como
propios.

b) Involucramiento. La inmersién psicoldgica en las actividades del propio trabajo.
c¢) Lealtad. Sentimiento de afecto y unién con la organizacion.

Dentro de esta misma tendencia, el compromiso puede definirse como la fuerza
relativa de la identificacion e involucramiento que un individuo siente por una
organizacion en particular (Mowday, Steers y Porter (1979). Dicha relacion se caracteriza
por:

a) Una fuerte creencia y aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion;
b) La predisposicién a realizar un esfuerzo considerable a favor de la empresa;
¢) Un fuerte deseo de seguir formando parte de la organizacion.

Para Allen y Meyer, citados por Oddo (2000), las definiciones anteriores, contienen
tres elementos claves — unién afectiva, costos percibidos y obligacion- que da lugar a que
sus miembros pueden desarrollar distintas formas de compromiso dentro de la
organizacion, pudiendo cada uno ejercer diferentes efectos sobre los comportamientos
laborales.

En primer lugar, existe el Compromiso Afectivo, que alude al deseo de permanecer
en la organizacion y se espera que se desarrolle en base a experiencias laborales que
aumenten los sentimientos de desafio y de bienestar por pertenecer a la empresa. Es
necesario dejar en claro que dicho compromiso afectivo debe distinguirse de la
disposicién que el individuo puede manifestar para favorecer a su organizacion en virtud
de recompensas monetarias que se le ofrecen, la obligacidon que siente de permanecer
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en la empresa, o los costos que el empleado asocia con la decision de dejarla.

Por otro lado, el Compromiso de Continuidad se refiere al reconocimiento, por parte
del individuo, de los costos asociados a abandonar la organizacién, siendo en funcién de
la cantidad y magnitud de las “inversiones” que éste ha realizado dentro de ella y de las
alternativas de trabajo que percibe que existen en el exterior.

Por ultimo, el Compromiso Normativo se refiere a los sentimientos de obligacion de
pertenecer a la organizacion, y sus antecedentes incluyen las influencias familiares y
culturales, asi como también la de los companeros, que ocurre con posterioridad a la
entrada del mercado laboral.

Desde un punto de vista psicosocial, el compromiso organizacional puede
considerarse como una actitud vinculada al trabajo y que, como tal, es generado por
procesos motivacionales, existiendo tres fundamentos independientes que sustentan el
compromiso (O’Reilly y Chatman, 1986):

a) Compromiso basado en el cumplimiento de exigencias. El trabajador se limitara a
desempenar las funciones propias del cargo como forma de evitar sanciones o castigos y
con el objeto de recibir una recompensa a cambio, sin que exista una real aceptacion de
los valores de la organizacion.

b) Identificaciéon. Se desarrolla cuando las personas adoptan ciertas conductas o
actitudes como forma de establecer y de mantener relaciones satisfactorias. Se sienten
orgullosos de formar parte de un grupo asi como del trabajo que realizan. No obstante, no
adoptan los valores de la organizacién como propios.

c) Interiorizaciéon.Se da cuando los comportamientos y acciones son adoptados
debido a que existe una congruencia entre los valores y objetivos de la organizacion con
los del individuo. En este caso, el comportamiento de los trabajadores se caracteriza por
ir mas alla, realizando actividades que van en beneficio de la organizacion y de otras
personas, y no necesariamente del individuo.

V.3.2. Compromiso Organizacional y Motivacion

Desde una perspectiva psicosocial, el compromiso organizacional del trabajador puede
tener multiples objetivos (o blancos) y fuentes (o bases). Esto equivale a decir que el
sentido de pertenencia de un trabajador puede responder a una amplia gama de
motivaciones.

Las motivaciones pueden ser definidas como fuerzas impulsoras que llevan a los
sujetos hacia la accién; vale decir, en un contexto organizacional, la voluntad de ejercer
altos niveles de esfuerzo para alcanzar las metas organizacionales (Robbins, 1998:168).
En estos términos, el esfuerzo es una respuesta para reducir el estado de tensiéon que se
produce cuando existe una necesidad insatisfecha. Dentro de una organizacion, para
aliviar este estado de tension es necesario que las necesidades individuales estén en
congruencia con las metas organizacionales, lo cual no siempre es posible, afectando el
sentido de pertenencia o sentimiento de arraigo que desarrolla el individuo para con la
organizacién de la cual forma parte.
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La motivacion a pertenecer a una organizacién puede ser afectada por diversos
motivos (Chinchilla, 1960):

a) Motivos extrinsecos: que corresponden a las recompensas materiales que recibe
un individuo que trabaja en una organizacién, como consecuencia de lo estipulado en el
contrato laboral. También incluye aquellas recompensas, materiales o0 no, que no han
sido formalizadas y que provienen de cualquier otro participe de la empresa o de
personas que trabajan en ella.

b) Motivos intrinsecos: son las realidades internas al sujeto, es decir, satisfacciones
que la persona consigue por la realizacion misma de su trabajo.

c) Motivos trascendentes: éstos son realidades externas al individuo, las cuales se
ven afectadas por sus decisiones. Se trata de los resultados que dichas decisiones
pueden tener en otras personas, ya sea que estén directa o indirectamente relacionadas
con la empresa.

Cada uno de estos motivos genera distintos tipos de vinculo con la organizacion. Sin
embargo, aquél cuyo componente principal son los motivos trascendentes, denominado
vinculo de lealtad o de identificacion, es al que se le llama compromiso con la
organizacion.

Por su parte, la naturaleza de la motivacién a pertenecer por motivos trascendentes
puede ser de dos tipos:

a) Motivacién espontanea: la cual supone un impulso espontaneo hacia acciones con
efectos positivos para la organizacion, como resultado de un cierto apego a ella. Este
apego se debe a experiencias vividas con anterioridad en el contexto de la organizacion,
que originan sentimientos de lealtad.

b) Motivacién racional: supone un reconocimiento abstracto de la conveniencia de
una serie de acciones, sin que necesariamente haya habido experiencias anteriores. Aqui
juega un papel muy importante la voluntad del individuo.

La clasificacién anterior permite diferenciar dos tipos de componentes del
compromiso: (a) compromiso sentido y (b) compromiso razonado. Estos elementos
permiten distinguir dos tipos de vinculo de lealtad:

a) Vinculo de lealtad o de identificacion sentida. Es aquél que se basa en los
sentimientos de lealtad o de identificacidon hacia la organizacion. Se trata de una fuerza
gue no es racional, y que por lo tanto, es menos estable.

b) Vinculo de lealtad o de identificacion querida. Es aquél que se construye sobre la
base de la virtud de la lealtad, lo cual supone un sentido de pertenencia razonado. Este
es el vinculo mas estable que puede existir entre la empresa y sus miembros, dado que el
tipo de satisfacciones que genera son mucho mas profundas y dificilmente compensables
por ningun otro motivo.

En el contexto de esta investigacion, es sumamente relevante conocer, a partir del
discurso, la base del vinculo que los trabajadores con Codelco, y las motivaciones que
hay detras del misma, para asi definir la naturaleza del compromiso que éstos adquieren
con la organizacion. En este sentido, es posible que los elementos asociados a la
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subjetividad de los trabajadores cobren importancia, dando lugar a un compromiso que
podria sustentarse sobre una plataforma compuesta por varios niveles.

V.3.3. Compromiso Organizacional y Reconocimiento

Si bien el compromiso de los trabajadores con la organizacién es parte importante del
vinculo existente entre ambos, el compromiso de la organizacién con los trabajadores, es
decir, el reconocimiento que la organizacion les entrega a sus trabajadores, no es menos
relevante, dado que es un elemento que puede influir en el compromiso del trabajador
con la organizacion, y en consecuencia afectar su desempefio dentro de ésta.

El objetivo de instaurar practicas de reconocimiento al interior de las organizaciones
no soélo es una sefal de aprobacion para la persona que se ha desempefado, sino
también es un mensaje para los otros trabajadores acerca del tipo de conductas y
acciones que la organizacion desea. A partir de ellas, los miembros de una organizacion
se forman opiniones respecto a como la organizacién valora sus contribuciones y se
preocupa de su bienestar y calidad de vida; el reconocimiento significa que alguien se
preocupa por la labor del trabajador, motivandolo a desempefarse mejor y a ser mas
creativo, en definitiva, a ser un aporte para la organizacion (Oddo, 2000).

La mayoria de las personas, una vez que han satisfecho sus necesidades
econdmicas basicas se concentran en otros factores, lo que tienen una importancia
mucho mayor en su vida laboral. Algunos de estos factores son: el reconocimiento de la
propia capacidad y de los logros alcanzados; se tratados con respeto y dignidad; la
autonomia y la libertad en el trabajo; el involucramiento en el trabajo; el orgullo por el
trabajo realizado; la calidad de los estilos de vida; la seguridad econdémica; el desarrollo
personal y la salud y el bienestar (Jamieson y O’Mara, 1991).

Al observar el listado anterior, podemos inferir que los trabajadores no sélo buscan
recompensas econdémicas sino que también esperan reconocimientos intangibles y que
se relacionan con aspectos de otra indole.

De esta forma, se puede ver que existen muchas variables que afectan el
reconocimiento. A continuacién, mencionaremos aquellas que tienen una influencia mas
directa (Deichler, 1999):

a) Flujo de informacién. Es uno de los niveles mas basicos de reconocimiento que
puede tener una organizacion hacia sus trabajadores. El hecho de que la empresa se
preocupe de mantener constantemente informados a sus trabajadores significa, por un
lado, que se les considera; por otro, se les esta demostrando que son parte activa de la
organizacién, y que ésta, para funcionar adecuadamente y ser exitosa, requiere del
apoyo de sus trabajadores.

Las comunicaciones efectivas constituyen la base para una relacion 6ptima entre
trabajador y empleador. Si los trabajadores estan al tanto de lo que sucede en la
organizacion, se encuentran mejor preparados para afrontar los cambios que se avecinan
(Ehrlich, 1994: 491-501)

El flujo de informacion no sb6lo debe ser desde las esferas superiores de la
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organizacién hacia los trabajadores, también es necesario que la informacién fluya en
sentido contrario. La comunicacion ascendente permite a los empleados hacer llegar sus
ideas y opiniones a la gerencia, entregando esta informacion muy valiosa sobre diversos
aspectos de la organizacion.

b) Recompensas monetarias. Pueden estar asociadas al desempefio o al logro de
metas importantes. Es la forma mas antigua y tradicional por parte de a0 empresa.
Corresponde a remuneraciones en dinero como incentivos, compensaciones, bonos de
desempeno, participacion en utilidades, premios en efectivo, gratificaciones, aumentos de
sueldo, ascensos, entre otras.

c) Recompensas no monetarias: También puede estar asociadas al desempefio o al
logro de metas importantes. Las felicitaciones publicas, trato justo, vacaciones
especiales, cenas de reconocimiento, diplomas o placas recordatorias y reconocimientos
escritos, son ejemplos de recompensas no monetarias.

d) Estabilidad laboral. En la actualidad las fusiones, reestructuraciones, la rotacion y
la reduccion del personal, son practicas que se han generalizado en las empresas,
constituyéndose en una fuerte amenaza para los trabajadores y traduciéndose en un
grado de inseguridad laboral. Esta ultima puede ser definida como “la incapacidad
percibida por una persona para mantener la continuidad en una situacion laboral
amenazadora” (Greenhalgh y Rosenblatt, 1984: 438-448).

La inestabilidad laboral provoca graves consecuencias en la organizacion, dado que
afecta directamente sobre el sentido de satisfaccion del individuo con su trabajo, su grado
de compromiso organizacional, su nivel de desempefio y su motivacion.

Es por lo anterior que es necesario brindar estabilidad laboral al trabajador. Si bien la
tendencia actual se apunta hacia el otorgamiento de empleabilidad, la estabilidad laboral
forma parte del reconocimiento que una organizacién puede brindar a sus trabajadores,
en la medida que es capaz de propiciar un ambiente que les permita a los trabajadores
desarrollar todas sus potencialidades mientras formen parte de la organizacion.

d) Capacitacion y oportunidades de desarrollo.El desarrollo de los trabajadores es un
elemento esencial para la continuidad de la organizacion y, al mismo tiempo, contribuye a
que los individuos perciban que son importantes para la organizacion a la que
pertenecen. (Ehrlich, 1994)

La capacitacion puede ser enfocada de dos maneras. Por una parte, como un
entrenamiento entendido como el proceso mediante el cual las organizaciones entregan a
sus empleados habilidades especificas, que les facilitaran el desarrollo de su trabajo, o
que les permitiran corregir sus deficiencias con el objeto de mejorar su desempefo; y por
otra, como desarrollo, entendido como el esfuerzo que realiza la organizacién por
capacitar a sus trabajadores con habilidades que requeriran en el futuro.

f) Autonomia. El otorgar autonomia los trabajadores los hace sentirse mas valorados,
pues se los esta reconociendo como personas capaces, demostrandoles confianza vy
valorando su trabajo. La autonomia puede ser entendida como el grado de libertad y de
independencia que poseen los sujetos en ambitos como la programaciéon del trabajo, la
toma de decisiones y la determinacion de como realizar el trabajo.
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g) Participacion. Otra forma de reconocimiento es el que la empresa le otorgue al
trabajador instancias de participacién, sobre todo en lo concerniente a participar en las
decisiones que se relacionan con su trabajo. Para lograr una participacién efectiva es
necesario contar con la informacién necesaria y adecuada, con el poder para tomar
algunas decisiones, el conocimiento y las habilidades para realizarlas efectivamente, y
con las recompensas que los motiven a realizar el esfuerzo.
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VI. MARCO METODOLOGICO

V1.1 Tipo de Estudio

46
César Augusto Bernal, Metodologia de la Investigacion, Bogota, Colombia, afio 2000, p.111.

4

La investigacion es de caracter descriptivo, dado que busca describir las dimensiones del
sentido de pertenencia en los trabajadores de Codelco. En las investigaciones de
caracter descriptivo, “se deben describir aquellos aspectos mas caracteristicos distintivos
y particulares de personas, situaciones o cosas, o0 sea, aquellas propiedades que las
hacen reconocibles a los ojos de los demas”. *® Por otro lado, una de las funciones
principales de la investigacion descriptiva es “la capacidad para seleccionar las
caracteristicas fundamentales del objeto de estudio y su descripcion detallada de las
partes, categorias o clases de dicho objeto”. i

Considerando los objetivos de la investigacion, se estima pertinente la utilizacion de
la metodologia cualitativa. Habitualmente se ha abordado el sentido de pertenencia
situandolo en contextos mas generales como pudieran ser estudios sobre cultura
organizacional y de clima organizacional. Para efectos de esta investigacion, se ha
decidido situar el sentido de pertenencia como objeto de estudio.La investigacion

7
César Augusto Bernal, op cit. p. 111.
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cualitativa nos permitira abordar el tema con mayor profundidad, entregandonos
elementos para la interpretacion y comprension de los sentidos que los sujetos le
imprimen a sus acciones y de las estructuras que los subyacen.

VI.2. Universo y Unidad de analisis

El universo del estudio esta constituido por todos los trabajadores de Codelco-
Chile.

La unidad de andlisis esta constituida por trabajadores, tanto Rol A como B,
pertenecientes a las Division El Teniente, y que hayan sido contratados Empresa
durante las distintas fases histéricas en las que prevalecen distintos rasgos de cultura
organizacional.

VI1.3. Diseno muestral cualitativo

El muestreo cualitativo se sustenta principalmente en consideraciones de informacion.
Los disefios muestrales cualitativos son de naturaleza intencionada, es decir, pueden ser
seleccionados de acuerdo a los objetivos del investigador. Por otro lado, el tamafio de la
muestra depende de lo que el investigador busca conocer, de como los hallazgos seran
utilizados y de los recursos (incluyendo el tiempo de que dispone para el estudio). “®

Es preciso considerar que por tratarse de un estudio cualitativo estamos en
presencia de un disefio muestral flexible, es decir, no existe un numero de sujetos fijos
para a ser estudiado, pues la muestra se va ajustando en funcién de la informacion que
va emergiendo durante el proceso de recoleccion de datos; lo ideal es que la seleccion de
los sujetos llegue hasta que ningun informante provea de informacién distinta o nueva de
la que se ha ido registrando; es la llamada saturacion de categorias. * Sin embargo, por
tratarse de un estudio para una organizacién determinada, con limites de tiempo y
presupuesto, es necesario plantear una muestra minima que garantice la riqueza de
informacion necesaria para responder a los objetivos planteados en un comienzo.

En esta investigacion se utilizara un muestreo estratificado intencional (Patton 1990),
cuyo propésito es demostrar caracteristicas de particulares subgrupos y que, ademas,
facilita las comparaciones %0

48
Patton, Michael, Tamafio Muestral, extraido del libro: Qualitative Evaluation and Research Methods, USA 1990, traducido por

profesora Cristina Di Silvestre.

9
Di Silvestre Cristina, Los Tipos de Muestreo Cualitativo, en: Apuntes de Apoyo a la Docencia Il para el curso de Métodos y

Técnicas Cualitativas |, Carrera de Sociologia, Universidad de Chile.
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La muestra minima de trabajadores a entrevistar sera definida en base a:

Rol del trabajador (A o B).
Area de trabajo (productiva o administrativa-estratégica).

Roles A Roles B
Area productiva 4 entrevistas 4 entrevistas
Area 4 entrevistas 4 entrevistas
administrativa-estratégica

Si la informaciéon que se vaya recogiendo hace necesario sondear o chequear
aspectos no cubiertos por las entrevistas, se realizarian entrevistas adicionales hasta
lograr la saturacidon de categorias de analisis requerida.

Vl1.4. Criterios de seleccion de los informantes

Se seleccionara los trabajadores que participaran en el estudio, de acuerdo a los criterios
que se describen a continuacion:

Rol del trabajador . La diferenciacion entre trabajadores Rol A y Rol B dentro de
Codelco y de la Division El Teniente especificamente, si bien responde a una
clasificacién de las funciones laborales dentro de la Empresa, tiene implicancias que
van mas alla del ambito del trabajo, dando lugar a una segmentacion social, cultural y
econdmica de los trabajadores de Codelco. Asi, dicha segmentacion se sustenta en:

—  Una diferencia socioeconomica. Existe una fuerte diferencia entre el nivel de
ingresos de los trabajadores Rol A y Rol B, lo cual implica el desarrollo de distintos
estilos de vida.

—  Una diferencia educacional. Los Roles A son profesionales universitarios.

—  Una diferencia estructural. Los Roles A ocupan cargos de supervision, lo cual
implica que son responsables del trabajo que se realiza en una unidad
determinada y que cuentan con un grupo de trabajadores que estan bajo su
direccién (Rol B).

Area de desempefio. Ademas, de la distincién por Rol, dentro de la Division existe
una diferenciacién entre los trabajadores que se desempefian en labores vinculadas
al proceso productivo (en las faenas propiamente tales) y trabajadores que estan
vinculados al area administrativa- estratégica (en las oficinas).

0
Di Silvestre Cristina, Los Tipos de Muestreo Cualitativo, en: Apuntes de Apoyo a la Docencia Il para el curso de Métodos y

Técnicas Cualitativas |, Carrera de Sociologia, Universidad de Chile.
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VL.5. Técnicas de Recoleccion de Datos

Entrevistas en Profundidad.

En este estudio se utilizara la entrevista en profundidad. Con este tipo de entrevistas
podremos conocer las opiniones y representaciones que tiene un sujeto sobre el
problema u objeto de analisis. Es una técnica adecuada para explorar en torno a los
significados que los sujetos le otorgan a situaciones, hechos y eventos analizados.

Puede ser definida como una conversacion entre dos personas, un entrevistador y un
informante, dirigida y registrada por el entrevistador con el propédsito de favorecer la
produccion de un discurso conversacional, continuo y con una linea argumental.

Es importante lograr confianza y un buen “rapport” con el entrevistado. EIl
entrevistador debe cuidar la confiabilidad de la informacidn, es decir, hacer las preguntas
adecuadas resolviendo contradicciones e inconsistencias, asi como la pertinencia de la
informacion, no perdiendo el foco o linea argumental de la conversacion, apelando para
ello a su capacidad para la conduccién.

VI. 6. Credibilidad del dato cualitativo

Para efectos de la investigacion cualitativa, durante el proceso de recoleccion de datos,

es necesario utilizar ciertos procedimientos y criterios para cuidar la calidad del dato a ser
. . . . . . 51

obtenido y reducir la influencia de sesgos por parte del investigador.

En el contexto de este estudio, se utilizaran los siguientes procedimientos para
salvaguardar la calidad del dato:

Utilizacién de grabadora. La utilizacion de grabadora durante la realizacion de las
entrevistas y los grupos focales, permitira el registro mas preciso y completo de las
respuestas. Esto permite cumplir con el requisito de la confirmabilidad del estudio,
que significa que el investigador debe concentrarse sélo en las caracteristicas de la
realidad estudiada, evitando cualquier influencia subjetiva (ideologias, valores,
actitudes, etc).

Auditoria. El seguimiento y supervisién permanente tanto del profesor guia como del
coordinador de la tesis designado por Codelco permitira dar fe de la apropiada
seleccion de los informantes y de la adecuada aplicacién de la entrevista en
profundidad.

51
Di Silvestre, Cristina, Decisiones en relacion a la credibilidad del dato, en: Apuntes de Apoyo a la Docencia Il para el curso de

Métodos y Técnicas Cualitativas |, Carrera de Sociologia, Universidad de Chile.
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VI. 7. Plan de analisis de los datos

Una vez recolectada la informacion a través de las entrevistas en profundidad y los
grupos focales, se procedera a analizar los contenidos utilizando las siguientes

. . . 52
técnicas o herramientas:

—  Reduccién de los datos a las categorias que simplifican y localizan la informacion
obtenida de acuerdo a ciertos principios de abstraccion y de asociacion. Esto,
para luego definir las relaciones entre las categorias y los principios generales a
través de los cuales se verifica la interpretacion construida de los datos.

—  Caodificacién de los datos, es decir, identificacion de los codigos o unidades
minimas de sentido, la relacidon que se establece entre esos codigos y las
estructuras de sentido a que dan origen. Esto permite extrae los principios
simbdlicos subyacentes a los textos analizados.

—  Seleccidn, es decir, se van seleccionando aquellas palabras, frases y trozos que
se relacionen con la teoria emergente.

Andlisis.
Elaboracion y presentacion de las conclusiones finales.

VL1.8. Aspectos éticos de la investigacion

La investigacién cualitativa construye conocimiento acogiendo las condiciones propias de
la subjetividad del ser humano y de su condicién social como pudieren ser la complejidad,
la afectividad, la singularidad y la pluralidad, la flexibilidad, la ambigledad, entre otros. 5

Considerando lo anterior, al escoger un enfoque cualitativo para el contexto
especifico de nuestra investigacién, asumimos que obtendremos conocimiento indagando
en la condiciéon humana, con las responsabilidades y obligaciones que eso conlleva.

Es por ello que es necesario plantear ciertas medidas para cumplir con los requisitos
éticos que la investigacion cualitativa exige:

Valor Social: Esta investigacién tiene una importancia social, dado que el sentido de
pertenencia de los trabajadores en una organizacion es clave para sentar las bases

%2 strauss RN GEIRAGIONAAS, LraRAIQ SAUSIARIR BB RAIIOLIARIQ BRimpgyante que en Codelco,

Gonzalez Avila, Manuel, Aspectos éticos de la investigacion cualitativa, Organizacion de los Estados Iberoamericanos para la

educacion y las ciencias de la cultura, Guatemala, en: www.campus-oei.com
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se estudie con mayor profundidad las caracteristicas y manifestaciones del sentido
de pertenencia de sus trabajadores, pues es un elemento que esta relacionado con
su calidad de vida.

Seleccién equitativa de los sujetos. La seleccion de los sujetos del estudio debe
asegurar que estos son escogidos por razones relacionadas con las interrogantes
cientificas.

Condiciones de dialogo auténtico. En la aplicacion de entrevistas se busca lograr un
clima de respeto hacia el informante, evitando que se le fuerce a tomar una posicion
en los debates con presiones fisicas o0 morales, como también a asegurar el respeto
de cuantos derechos — expresion, conciencia, reunion — hacen de los dialogos
procesos racionales en busca de entendimiento.

Consentimiento informado. La finalidad del consentimiento informado es asegurar
que los individuos participan en la investigacion propuesta sélo cuando ésta es
compatible con sus valores, intereses y preferencias; y lo hacen voluntariamente con
el conocimiento necesario y suficiente para decidir con responsabilidad sobre si
mismos. Los requisitos especificos del consentimiento informado incluyen la provisién
de informacion sobre la finalidad, los riesgos, los beneficios y las alternativas a la
investigacion — y en la investigacion —, una debida comprension del sujeto de esta
informacioén y de su propia situacion, y la toma de una decision libre, no forzada sobre
si participar o no. El consentimiento informado se justifica por la necesidad del
respeto a las personas y a sus decisiones auténomas

Respeto a los sujetos inscritos. Los requisitos éticos para la investigacién cualitativa
no concluyen cuando los individuos hacen constar que aceptan participar en ella. El
respeto a los sujetos implica:

El respeto incluye permitir que el sujeto cambie de opinidn, a decidir que la
investigacion no concuerda con sus intereses o conveniencias, y a retirarse sin
sancion de ningun tipo.

La reserva en el manejo de la informacién debe ser respetada con reglas
explicitas de confidencialidad.

El reconocimiento a la contribucion de los sujetos, debe haber un mecanismo para
informarlos sobre los resultados.

Solicitar permiso a los entrevistados para utilizar una grabadora para registrar la
informacion.
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VIl.- RESULTADOS

Los trabajadores entrevistados dan cuenta de la existencia del desarrollo de un vinculo
con Codelco como organizacion, y especificamente, con la Divisién El Teniente de la cual
forman parte.

El vinculo entre trabajador y Empresa puede ser mirado desde dos dimensiones que
lo constituyen: el compromiso que el trabajador adquiere con la organizacién y el
reconocimiento de la organizacion hacia el trabajador (que es la manifestacion del
compromiso de la Empresa con el mismo).

En este sentido, un primer momento del analisis esta dado por la descripcion de la
naturaleza del compromiso que los trabajadores adquieren con Codelco, es decir de las
motivaciones que subyacen al mismo; y luego, dar cuenta de como se expresa en el
espacio de trabajo dicho compromiso asumido con la Empresa, desde el discurso de los
trabajadores.

Un segundo momento del analisis corresponde a la mirada de la “otra cara” de este
vinculo, relacionada con el compromiso que la Empresa adquiere con sus trabajadores.
Dicho compromiso se hace visible en la organizacion del trabajo bajo distintas formas de
reconocimiento que puede ser entendido, percibido y valorado de diferentes maneras por
los trabajadores.

La descripcién del vinculo existente entre los trabajadores y Codelco nos aproxima
hacia un elemento que se perfila como una de las expresiones de este lazo: el sentido de
pertenencia de los trabajadores. El sentido de pertenencia es un elemento cargado de
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subjetividad en la medida que se construye en la identificacién con otro; un otro que no
necesariamente puede revestir una unica cara o contener un unico elemento articulador.
Esto equivale a decir que el sentido de pertenencia puede tener tantas aristas como
significados le atribuya el sujeto al hecho de pertenecer a un determinado conglomerado.
Esto abre paso a un tercer momento que corresponde al analisis de los significados que
los trabajadores construyen en torno a su pertenencia a Codelco.

Por ultimo, es preciso aclarar que el analisis del discurso de los trabajadores esta
cruzado por algunas distinciones propias de la organizacidon del trabajo al interior de la
Empresa. Esto implica considerar en la descripcion del vinculo y en la construccion de
significados que dan cuerpo al sentido de pertenencia con la Empresa, las diferencias
entre los trabajadores que cumplen un rol de supervision (rol A) y los que cumplen un rol
de ejecucién (rol B), asi como las diferencias entre los trabajadores que se desempefian
en el area de la produccién (plantas) y los que se desempefian en el area
administrativa-estratégica (oficinas).

VIl.1. Naturaleza del compromiso de los trabajadores
con Codelco.

El compromiso del trabajador puede encontrar diversas fuentes que estan estrechamente
relacionadas con el cdmo se configura su sentido de pertenencia con la organizacion.
Asi, la “calidad” del vinculo entre la Empresa y el trabajador va a depender de las
motivaciones que hay detras de estas causantes o fuentes (Oddé, 2000).

En este sentido, el discurso de los trabajadores de la Divisién El Teniente nos
muestra que los trabajadores se comprometen con Codelco en la medida que pertenecer
a la Empresa les permite satisfacer una serie de necesidades de diversa indole, ubicadas
ademas en una escala de prioridades. Esto equivale a decir que, para los trabajadores, el
hecho de pertenecer a la Empresa conlleva la posibilidad de satisfacer una amplia gama
de necesidades que van a ser determinantes en el tipo de compromiso que éstos
adquieren con la Empresa y que, por lo tanto, seran centrales en la definiciéon del vinculo
que desarrollan con la misma.

VIl.1.1. El compromiso basado en el cumplimiento de exigencias

El discurso revela que, en primer lugar, el compromiso con Codelco puede motivarse por
la capacidad de la Empresa de proveer a sus trabajadores de altas remuneraciones vy
beneficios sociales, asi como de generar condiciones de estabilidad laboral. Esto les
permite satisfacer por un lado, las necesidades relacionadas con el autosustento familiar,
y por otro, aquellas relativas a mantener un estado de orden, seguridad y estabilidad en
sus vidas (Maslow, 1967). Esta motivacion, que se presenta transversalmente en los
trabajadores, sin distincidon de rol ni de area de trabajo, da lugar a un compromiso
sustentado en el cumplimiento de las exigencias propias de la relacion contractual
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establecida con la Empresa.

“Bueno, aca los sueldos son buenos y eso te da un buen pasar...y uno se
acostumbra...ademas, te da una estabilidad laboral que no esta en cualquier
lado... los beneficios que te dan, el de salud, por ejemplo, te permiten mejorar la
situacion de la familia...por eso me he quedado, porque a donde voy a encontrar
eso...”. (Rol B, Operativo) “La Empresa me da estabilidad en el trabajo...y lo que
gano me ha permitido darle confort mi familia, te dan todo tipo de facilidades...”
(Rol A, Operativo). “Para que estamos con cosas, Yo he permanecido aqui
primero por una seguridad econdmica que es dificil de encontrar...y también
claro, también por una seguridad laboral” (Rol A, Administrativo-estratégico).
“Insisto en el tema de la estabilidad laboral y la seguridad econdmica...y eso es
porgue al ser estatal funciona distinto a otras empresas...” (Rol B,
Administrativo-estratégico).

VIl.1.2. El compromiso basado en la identificacién con un grupo
social

Para los trabajadores, una de las motivaciones de su compromiso con la Empresa esta
en la posibilidad de generar buenas relaciones con los compareros de trabajo, que
muchas veces devienen en lazos de amistad o vinculos mas estrechos. Esto hace posible
la satisfaccion de necesidades sociales que dicen relacién con la capacidad de
relacionarse y comunicarse con otros sujetos tanto en su dimension afectiva como de
participacién social (Maslow, 1967).
“Adentro se dan relaciones con la gente...es distinto... no sé si es porque la
gente se queda mas tiempo, pero uno se va conociendo y vai haciéndote amigo
de tus compaferos...y no s6lo amigos pa echar la talla...son amigos que si estai
mal te apoyan... cuando yo trabajé en una empresa contratista eso no se daba,
eso es algo de acad no mas” (Rol B, Operativo). “Es que lo que yo he visto cuando
he viajado a otras divisiones es que la relacién que hay aqui entre la supervision
y el trabajador es distinta...el jefe esta aquiy el trabajador por alla...nadie se
junta...eso no se ve aqui...yo soy supervisor aqui y con los viejitos almorzamos
juntos...en Rancagua de repente compartimos en convivencias, no esta esa
cuestion de yo soy jefe y nadie se junta con los viejitos de abajo...” (Rol A,
Operativo). “Me gusta la relacion que se establece en el ambito laboral, siempre
yo llego en la mafianay digo: buenos dias familia...porque El Teniente es como
una familia, nos conocemos, conocemos nuestras costumbres, nuestros
defectos y virtudes; por lo tanto, nos aceptamos como lo que somos: una
familia” (Rol B, Administrativo-estratégico). “Tengo la suerte de trabajar en un
area en la cual tenemos una buenarelacién laboral y eso hace muy grato venir a
trabajar...vengo contento porque quiero ala Empresay quiero a mis compaferos
de trabajo” (Rol A, Admnistrativo-estratégico).
No obstante, esta necesidad de establecer lazos sociales, para los trabajadores ligados a
las faenas, no se agota en las relaciones que se establecen con los compareros de
trabajo, sino que ademas contempla los vinculos generados con el pasado historico que
hay detras de una empresa como Codelco. En este sentido, los trabajadores perciben
que el pertenecer a Codelco satisface esta necesidad social, en la medida que éstos y
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sus familias, se hacen y se sienten parte de tradiciones y costumbres propias de una
cultura minera.
“Yo aca eché mis raices, formé mi familia, mis hijos crecieron en torno al
Teniente, ellos son hijos del mineral...y todos los trabajadores y sus familias
forman parte de una familia mas grande que los acoge” (Rol A, Operativo). “Yo
soy sewellino, soy nacido y criado en Sewell...y la costumbre pesa, yo conozco
mucha gente que trabajo en la minay mi padre trabajé en la mina...puede que
sea algo hereditario...no sé, aunque el trabajo es sacrificado nunca miré pa
afuera, no quise irme...porque en Teniente estan mis raices al ser minero, uno se
siente parte de algo comun” (Rol B, Operativo).
La importancia que el trabajador le atribuye a establecer y mantener relaciones
satisfactorias dentro del trabajo, asi como el orgullo que sienten los trabajadores del area
productiva de sentirse parte de una “cultura minera”, con una historia y tradicién detras,
dan cuenta de que en algunos casos el vinculo entre Codelco y sus trabajadores se
sustenta en la necesidad social de formar parte de pertenecer a un grupo en torno al
trabajo que realizan.

VII.1.3. El compromiso basado en el involucramiento con el trabajo

Los trabajadores, sin distincién de rol ni de area de trabajo, dan cuenta de una sensacién
de satisfaccion con la totalidad o algunos aspectos del trabajo que realizan.Al igual que la
identificacion con un grupo social, éste también es un elemento asociado mas bien a
realidades internas del sujeto, es decir, a una inmersion psicologica en el trabajo o en
algunos aspectos de éste. Estamos ante una motivacion que, si bien, no se reduce a las
exigencias formales de un contrato, si encuentran un limite en las expectativas y
satisfacciones individuales, dando lugar a un compromiso basado en el involucramiento
con el trabajo en si.

“Personalmente, yo creo que mi nivel de compromiso con Codelco es elevado,
super elevado...principalmente porque a mi me gusta lo que hago, me entretengo
haciendo esto...y es eso lo que me lleva a hacer un trabajo de calidad y a tener la
mejor disposicion en el trabajo...pero si el trabajo me disgustara no sé si estaria
tan comprometido, lo haria bien quiza... pero haria el minimo” (Rol A,
Administrativo-estratégico). “Yo me siento comprometido porgue vengo a
trabajar con ganas, si me tengo que quedar después de la hora, me
guedo...porque a mi me gusta lo que hago...y durante estos casi treinta afios he
hecho de todo...parti en la mina, he sido dirigente sindical, ahora trabajo en la
parte social...y lo mas importante es que he tenido la suerte que a pesar de los
cambios, siempre me ha gustado mi trabajo...yo me siento a gusto aqui, para mi
venir a trabajar no es un problema ni una lata, amanezco, estoy vivo, tengo un
trabajo, tengo cosas que hacer y desarrollar en beneficio de otros” (Rol B,
Administrativo-estratégico). “A mi me gusta el trabajo de la mina...no es facil eso
si, es duro, pero por lo mismo uno se compromete mas porque esta pegano la
hace cualquiera, igual requiere que uno se especialice y dan ganas de aprender
mas, es necesario aprender mas...o sea, si a mi me cambiaran de trabajo no sé
gué haria, daria bote porque esto es lo que aprendi...puede que haciendo otra
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cosa no serialo mismo o no daria lo mismo...quién sabe” (Rol B, Operativo). “En
realidad me siento cémodo aca, yo estudié esto y a mi me gusta trabajar aca en la
mina, me siento feliz de trabajar aqui porque esta es la profesion que yo
elegi...trabajar en la mina es lo que me gusta hacer y la idea es seguir
desarrollandome en este ambito” (Rol A, Operativo). “El carifio por mi trabajo,
€S0 se ve en que uno se vainvolucrando en el trabajo que esta haciendo, va
aprendiendo cosas, es como una cosa gratificante en todos los
aspectos...l6gicamente eso es algo que pasa a ser muy parte de un trabajador,
gue se vainvolucrando en su trabajo y lo va queriendo...” (Rol B, Operativo).

Todavia en el marco de la satisfaccién con el trabajo, para los trabajadores Rol A,
especificamente del area productiva, la responsabilidad que implica asumir las labores de
supervision de las faenas influye fuertemente en el nivel de compromiso con Codelco, en
la medida que perciben que de su capacidad directiva depende el desarrollo adecuado de
dichas labores y que, ademas, su cargo es una demostracion de confianza por parte de la
Empresa. El alto grado de responsabilidad que el trabajador Rol A del area productiva
asume en las labores contribuye a la satisfaccién que el trabajador consigue con la
realizacion misma de su trabajo.

“El compromiso va cambiando a través del tiempo de acuerdo ala
responsabilidad, cuando uno entra tiene menos responsabilidad, menos gente a
cargo...yo, como supervisor, tengo bajo mi responsabilidad a diez o quince
personas...antes uno cumplia su turno y se iba no mas, pero cuando le entregan
una unidad a cargo, uno es mas responsable y se compromete mas...porque me
estan diciendo que confian en mi pa esta tarea” (Rol A, Operativo). “Yo me siento
comprometido porque soy responsable no sélo de mi mismo en la pega...soy
responsable de una unidad, tengo gente a mi cargo...entonces, soy responsable
de que las cosas salgan a la primera, sin errores...y de la seguridad de los
viejos...me siento comprometido y he luchado para que los ochenta viejos
tengan el mismo sentimiento porque tu sabes que esto funciona muchas veces
en base alo que diga el jefe, porque no siempre paratodos la Empresa es buena”
(Rol A, Operativo).
El discurso muestra que las oportunidades de desarrollo profesional que se les ofrece a
los trabajadores durante su permanencia en la Empresa se perfila como una arista de la
satisfaccion con el trabajo Esto se ve asociado a la satisfaccion de una necesidad de
autosuperacion, en donde el ser humano busca la autorrealizacion, yendo mas alla de si
mismo para trascender y desarrollar al maximo su talento (Maslow 1967). El compromiso
en este caso se basa en la satisfaccion de las expectativas de desarrollo personal
otorgadas por la Empresa.

“El desarrollo personal...Codelco me permite un gran desarrollo en
capacitacion... yo entré a trabajar muy jovencito a esta empresa, con Educacién
Media no més...y he logrado desarrollarme y aprender cosas que en ninguna otra
parte aprenderia...podria haber sido un buen ingeniero porque domino varios
temas importantes...” (Rol B, Operativo). “El desarrollo de carrera aca es mas
posible porque en el area privada es més limitado, uno ocupa un cargo y no hay
posibilidades de irse desarrollando en el tiempo... ac4 no es asi porque es como
mas grande...a lo mejor no me voy a desarrollar siempre en el area de recursos
humanos, pero puede que el dia de mafiana me cambie a otra areay ocupe otro
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cargo...aqui es importante el tema de la capacitacion y se la da harta importancia
a que los trabajadores se estén siempre desarrollando” (Rol B,
Administrativo-estratégico). “El desarrollo que uno tiene aqui en Codelco es
grande porgue uno tiene la posibilidad de estudiar, de hacer cursos, de
perfeccionarse, de relacionarse con gente de afuera” (Rol A, Operativo). “Nunca
me he aburrido de estar aca... he tenido distintas oportunidades, siempre he
estado en evolucién, en movimiento...progresando dentro de la Empresa...yo lo
veo en las posibilidades laborales, en las posibilidades de estudio...yo no me
siento una persona demasiado vinculada a Teniente, pero me interesa como
desarrollo personal y laboral...si en algdn momento me deja de interesar y no
encuentro salida, buscaria otra cosa en el mercado”. (Rol A, Administrativo-
estratégico).

VIl.1.4. El compromiso basado en el reconocimiento

Para los trabajadores del area administrativa-estratégica, una de las motivaciones de su
compromiso esta en el reconocimiento que perciben por parte de la Empresa a través de
los espacios que ésta abre para capacitacion y desarrollo profesional, entendidos por los
trabajadores, como una muestra de confianza y de reconocimiento al buen desempefio
en las labores asignadas.

“Yo me siento parte de Codelco porque aca se reconocen mis meéritos, mi
trabajo...y cémo lo hacen, por ejemplo, me mandan siempre a hacer cursos, a
capacitaciones, incluso al extranjero...pudiendo mandar a otro...entonces, ahi
me demuestran su confianza en mi y me permite seguir desarrollando mis
capacidades” (Rol A, Administrativo-estratégico). “Aca, si uno hace bien la pega
y se destaca, te recompensan...quizad no sélo con plata, sino con capacitacion
para que uno se siga desarrollando, siga aprendiendo...porque al final le ofrecen
las capacitaciones a los que se muestran interesados en aprender y a mi me
gusta aprender, superarme” (Rol B, Operativo).

VII.1.5. El compromiso basado en la interiorizacion de los objetivos y
valores de la Empresa

Por ultimo, otra motivacion del compromiso de los trabajadores esta en la posibilidad de
contribuir al cumplimiento de los objetivos y metas de la Empresa, en la medida que el
trabajador los va interiorizando, los hace concordantes con los suyos y los adopta como
propios de manera consciente.

“Hacer bien mi trabajo es mi compromiso, yo sé que esa es mi obligacion, pero
yo le pongo empefio porque mi trabajo es necesario para que la Empresa cumpla
sus objetivos, las metas que se pone en el corto y el mediano plazo. Entonces, mi
compromiso es hacer como que esas metas también son mis metas y asi
beneficiarnos todos porque todos somos responsables de que esto sea asi...”
(Rol B, Administrativo-estratégico). “En el trabajo de uno, uno dalo mejor de si
para que la Empresa cumpla sus objetivos, para que la Empresa progrese y se
mantenga...porque estar comprometido es identificarse con esos objetivos
globales y no s6lo no hacer nada en contra para que éstos se cumplan, si no
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hacer todo lo posible para que si se cumplan” (Rol A, Administrativo-estratégico).
“Uno se siente con la camiseta puesta porque es necesario...el hecho de que
Codelco trabaja en base a metas, a logros, hace que uno haga todos los dias lo
que tiene que hacer para que la cosa funcione a la larga...si de todos depende
gue esta cuestién resulte, uno no trabaja pal puro jefe, uno trabaja pa todos y pa
uno mismo al mismo tiempo...y pa que la cosa funcione se tienen que cumplir las
metas y en eso es donde yo me siento comprometido”. (Rol B, Operativo) “Estar
comprometido con la Empresa esta en el hacer...nosotros tenemos unas metas
gue cumplir todos los afios...tenemos que hacer todo lo posible por cumplir con
las metas...ya sean metas de produccion, de costo, de accidentabilidad...es poder
cumplir con las metas que se estan pidiendo porque uno es responsable también
de eso y es en beneficio de todos...si la Empresa cumple con las metas, todos
vamos a estar bien gracias aeso...”. (Rol A, Operativo)
Ahora, el discurso de los trabajadores revela que tras la interiorizacion de los objetivos
esta la identificacion y adopcién de los valores que sustentan los mismos. Asi, de acuerdo
a la percepcion de los trabajadores, estos valores van asociados al liderazgo de Codelco
en el rubro de la mineria y su calidad de empresa estatal, cuyos resultados son
fundamentales para contribuir al desarrollo econdémico y social de Chile. Por lo tanto, los
trabajadores perciben que a través de su trabajo, estan contribuyendo a la consecucion
del fin Ultimo de la Empresa: beneficiar a todos los chilenos.
“Codelco sigue siendo un pilar fundamental de Chile y eso me hace sentir
orgullo... siento que parte de esta empresa s6lida que se ha ido formando, se
gener6 con mi sudor, con mi esfuerzo...yo contribuyo al éxito de Codelco, y hago
un aporte al desarrollo del pais” (Rol B, Administrativo-estratégico) “Codelco es
una de las mayores empresas del mundo...es una empresa con pasado, con
presente y con proyeccién hacia el futuro...y es importante para que el pais
crezca econémicamente...me gusta ser parte de eso, trabajar para que eso siga
siendo asi” (Rol A, Operativo). “Me interesa el proyecto que se trabaja en
Teniente...aportar a una empresa que lidera las ventas de cobre en el mundo y
gue sus ganancias no so6lo beneficia a sus trabajadores, sino atodos los
chilenos” (Rol A, Administrativo-estratégico).

VIl.2. Manifestaciones del compromiso de los
trabajadores con Codelco

En general, el discurso de los trabajadores revela que éstos perciben estar
comprometidos explicitamente con Codelco como organizacion, y que dicho compromiso
se manifiesta de diversas formas dependiendo de la motivacion que lo sustente. En este
sentido, las manifestaciones del compromiso, de acuerdo a la motivacion que lo origina,
se van a expresar de diversas formas al interior de la organizacion.

En primer lugar, el hecho de que las elevadas remuneraciones y la estabilidad laboral
sea una de las motivaciones de los trabajadores para pertenecer y permanecer en
Codelco implica que, en general, las manifestaciones de compromiso con la Empresa
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estaran circunscritas en el marco de los derechos y obligaciones estipulados por el
contrato laboral. Esto da cuenta de que el compromiso, en este caso, se sustenta en el
cumplimiento de exigencias de un contrato en razon del cual el trabajador se limitara a
desempenar las funciones propias del cargo como forma de evitar sanciones o castigos y
con el objeto de recibir una recompensa a cambio, sin que exista una real aceptacién de
los valores de la organizacion (O’Reilly y Chatman, 1986). Este aspecto si bien esta
presente en los trabajadores en general, esta presente con mas fuerza en el discurso de
algunos trabajadores del area administrativa-estratégica.

“Yo tengo un horario que cumplir y es mi responsabilidad cumplir con ese
horario y durante ese horario hacer mi trabajo, ese es parte del compromiso que
yo adquiri con la Empresa cuando me contrato, y ella por su parte, se
comprometié a pagar mi sueldo y a darme ciertos beneficios...por lo tanto, si yo
me pongo a hablar por teléfono toda la mafiana en vez de trabajar no estoy
cumpliendo...y si la Empresa no me pagara todos los meses tampoco estaria
cumpliendo y no tendria sentido seguir aca...” (Rol B,
Administrativo-estratégico). “Bueno, nosotros formalmente generamos una
bateria de compromisos individuales con la Empresa que tengo que desarrollar
en un plazo determinado, y tengo que cumplirlos...porque de lo contrario no
estoy cumpliendo con lo que dice el contrato. Si yo cumplo mis obligaciones
puedo esperar con tranquilidad a que la Empresa cumpla conmigo...asi es la
relacion” (Rol A, Administrativo-estratégico). “El compromiso esta en que
nosotros tenemos un contrato en donde ambos tenemos responsabilidades,
tenemos derechos y creo que ambas partes deben cumplir...o sea, yo puedo
exigir que se cumplan mis derechos en la medida que yo cumpla con mis
obligaciones, en eso soy bastante honesta con lo que yo hago y cuales son mis
capacidades, pero también exijo la otra parte” (Rol B, Administrativo estratégico).
Por otra parte, para los trabajadores Rol B, especificamente aquéllos que se desempefian
en las faenas productivas, su compromiso se manifiesta en la actitud responsable que
asumen frente al trabajo, lo cual se refleja en su esfuerzo por no faltar a la jornada
laboral, asi como en el cumplimiento de los horarios. Si bien los entrevistados dicen estar
concientes de que éstas son obligaciones propias de cualquier trabajo, para ellos, de
acuerdo al contexto minero, si son manifestaciones de su compromiso con la Empresa, si
se considera que la ausencia laboral y el incumplimiento de los horarios son frecuentes

. « y g . » 54 . . « . » 55
debido a las “caracteristicas especiales” ~ del sistema de trabajo de “arriba” ™ .

“Yo noto mi compromiso en que vengo a trabajar, no he fallado nunca en el
trabajo...bueno, y en que cumplo con el horario que tengo que cumplir...yo sé
gue esto es un deber, pero yo creo que si muestra mi compromiso porque aqui
es tipico que se falta al trabajo...como queda lejos, a veces los viejos
fallan...pero yo nunca he faltado, aunque tenga problemas” (Rol B, Operativo).
“Para mi estar comprometido con la Empresa significa ser disciplinado dentro de

4
Se refiere tanto al sistema de turnos al que estan sujetos como a los traslados desde la ciudad en que viven hacia el lugar de

trabajo en las faenas.

55
Este término se utiliza para diferenciar el trabajo que se realiza tanto en las faenas y oficinas ubicadas en Colon y Caletones

(sector cordillerano) del que se realiza en las dependencias ubicadas en Rancagua (sector urbano).
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la parte laboral...responsabilizarse del trabajo...eso quiere decir que hay que
cumplir las reglas, el reglamento interno de la Empresay no faltar al trabajo...en
tantos afios yo nunca he faltado sin justificacion al trabajo y creo que en los
treintay tres afios he llegado atrasado so6lo unavez.” (Rol B, Operativo).

Asimismo, para los trabajadores Rol B, su compromiso con Codelco se manifiesta en el
esfuerzo que ponen en cuidar y maximizar los recursos de la Empresa en el desempefio
de su trabajo, actitud que para ellos es mas valorada en tanto no es producto de una
presion por parte de terceros sino que mas bien deriva de una decision voluntaria, que de
acuerdo al discurso, esta asociada a un vinculo entre Empresa y trabajador, basado en el
involucramiento con el trabajo realizado y no unicamente en el cumplimiento de las
exigencias contractuales.

“Mi compromiso es con Codelco y con el Estado...por eso yo me esfuerzo por
maximizar los recursos en la Empresa...en la medida que yo siento que esto es
mio, yo lo cuido... agui uno maneja platas y el hecho de que yo la considere como
si fuera mia hace que no la malgaste y usarla bien en beneficio del trabajo, de la
Empresay de todas las personas. Si tengo que ahorrar desde el clip, laluz, qué
se yo...puede ser minimo, pero lo hago y nadie me obliga, sino que lo hago
porque yo creo que debo hacerlo...porque si a mi me gusta mi trabajo, estoy
contento con lo que hago, minimo que lo cuide y no malgaste” (Rol B,
Administrativo-Estratégico). “Yo le cumplo a la Empresa, soy honesto,
salvaguardo los recursos, los cuido, reduciendo costos, yo considero que
colaboro en ese aspecto porqgue no porque uno vea que esta es una Empresa que
cuenta con recursos uno se va a poner a gastar como loco... al cuidar los
recursos uno esta cuidando el trabajo suyo, lo que a uno le gusta hacer, asi todo
esto dura mas también... yo soy consciente en ese aspecto y por eso soy
cuidadoso, y eso yo creo que demuestra mas mi compromiso...” (Rol B,
Operativo)
Si bien, las distinciones de rol y de area de desempefo dan lugar a diversas expresiones
de su compromiso con Codelco, existen algunas manifestaciones del mismo que estan
por sobre estas diferencias y que, por lo tanto, se encuentran presentes transversalmente
en el discurso de los trabajadores, sin distincion alguna.

En primer lugar, para los trabajadores su compromiso se manifiesta en la capacidad
de entablar relaciones de cooperacion en los diferentes niveles de trabajo, es decir, tanto
con la jefatura como con los compaferos. En este sentido, esta manifestacion del
compromiso nos muestra la centralidad de la identificacion del trabajador con un grupo
social en la constitucion del vinculo.

“Yo me siento comprometido con la Empresa en la medida que colaboro con el
buen desempefio de los compaferos, generando un clima agradable de trabajo,
buscando la mejor manera de que las relaciones sean adecuadas...yo trato de
mostrar respeto por todas las personas con las que trabajo y también de
cooperar lo mas posible cuando me solicitan..., esa es mi forma de cuidar las
relaciones”. (Rol B, Administrativo-estratégico) “Yo creo que mi nivel de
compromiso se manifiesta en darle satisfacciéon a la gente que recurre a mi, eso
trato de hacer con la gente que trabaja conmigo, tanto en un nivel hacia arriba,
con los jefes y las tareas que me encomiendan, como con mis pares cuando me
piden ayuda o cuando hay que hacer algo en conjunto, o cuando se necesita
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cooperaciéon”. (Rol A, Administrativo-estratégico) “Yo demuestro mi compromiso
tratando de tener buenas relaciones con todos mis comparieros de trabajo...de
ser solidario, buen compafero, porque para mi es necesario tener buenas
relaciones, saber que todos estamos en la misma, que Somos un equipo y que yo
formo parte de ese equipo” (Rol B, Operativo). “Mi compromiso se nota en que
trato de tener buenas relaciones con los viejos que estan a mi cargo...y de
incentivarlos como jefe a que ellos se lleven bien, que se den cuenta de que aqui
todos trabajamos por lo mismo, que ellos son parte de esto y que de ellos
depende de que las metas se cumplan...trabajando bien y en conjunto...” (Rol A,
Operativo).
Por otra parte, el discurso revela que los trabajadores definen su compromiso a partir de
su desempeno laboral, el cual va mucho mas alla de las obligaciones que el contrato
laboral estipula. Esto se manifiesta en el hecho de que ellos perciben que, en virtud del
compromiso con la Empresa, existe, por voluntad propia, una mayor dedicacion en las
labores. Asi, se asume que el compromiso va de la mano con una disposicion a hacer
ciertos “sacrificios” que van en beneficio del trabajo realizado y por consiguiente, de la
Empresa y de los trabajadores que la conforman. Sin embargo, los “sacrificios” como
manifestacién del compromiso del trabajador con la Empresa, dan cuenta de un vinculo
que necesariamente excede los limites de las disposiciones del contrato laboral y que,
por lo tanto, puede basarse en la convivencia de distintas motivaciones anteriormente
descritas, tales como el nivel de involucramiento con el trabajo, el reconocimiento por
parte de la Empresa, e inclusive, la interiorizacion de los objetivos y valores de la
Empresa.

“En el caso nuestro...por ejemplo si hay un problema en la planta oxigeno...y
vemos que no quiere partir y eso va a afectar la produccion...entonces, yo por lo
menos yo no me voy de la planta hasta que la planta esté andando...y si tengo
gue estar 36 horas metido en la planta, me quedo...para poder cumplir... y no soy
y0 no mas, sino todos los trabajadores aqui en la planta... significa trabajar
sabado o domingo, o trabajar hasta las doce de la noche o venir de noche si hay
problemas, estamos dispuesto a hacerlo” (Rol A, Operativo). “Para mi, el
compromiso pasa por estar a disposicién de la empresay entregar un cien por
ciento lo que estoy haciendo y tratar de hacer lo mejor posible mi trabajo...y uno
hace més que eso, de repente estoy en la Empresa mas de lo que se exige y doy
mas de un cien por ciento y dejo de lado otras cosas por el tema profesional y
por las necesidades de aca...incluso sacrifico mucho de la parte familiar por el
trabajo...” (Rol A, Administrativo-estratégico). “El compromiso esta en
responsabilizarse, haciendo las cosas bien, haciendo la parte laboral que le
corresponde, pero también mucho mas...estar disponible siempre...es que yo
vivi en campamento también y a veces nos iban a buscar a la pieza que teniamos
pa que fuéramos a trabajar porque necesitaban de nosotros... y estdbamos
durmiendo y nos levantabamos para ir a trabajar...y ahi tu ves el compromiso,
porque no era nuestra obligacion...” (Rol B, Operativo). “Estar comprometido es
entregar mis mejores esfuerzos...claro, porgue tu tienes un contrato en el cual
estan definidas tus funciones y generalmente uno esta haciendo cosas que no
estan estipuladas, aun cuando estamos escasos de tiempo, porque hay un
sentido de compromiso con la Empresa que me lleva a cumplir, yo nunca he
faltado sin justificacion al trabajo y en treinta y tres afios he llegado atrasado una
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solavez...” (Rol B, Administrativo-estratégico). “Para mi estar comprometido es
mostrar interés en el trabajo...participar...por ejemplo a mi me gusta participar en
los concurso de innovacién que hace la Empresa, para mejorar la calidad del
trabajo...hay otros que no estan ni ahi, pero yo no, si uno tiene ideas tiene que
plantearlas” (Rol B, Operativo).

VII.3. Percepcion de los trabajadores acerca del
reconocimiento que reciben por parte de Codelco.

Hasta el momento hemos intentado, en base al discurso de los trabajadores, comprender
los distintos matices del compromiso que éstos adquieren con Codelco, considerando
tanto las motivaciones subyacentes como sus expresiones. Sin embargo, resulta
necesario entender la otra cara de la moneda, es decir el compromiso que adquiere la
Empresa con los trabajadores, a lo cual se denomina reconocimiento.

El reconocimiento es un elemento relevante si consideramos que existen estudios
que demuestran que los trabajadores se comprometen mas con la Empresa, en la
medida que perciben que la ésta los valora a través de manifestaciones tales como
recompensas monetarias y no monetarias, oportunidades de desarrollo, espacios de
participacién, canales de informacién fluida, entre otras (Deichler, 1999).

Una de las formas de reconocimiento que se presenta de manera generalizada en el
discurso de los trabajadores esta en las oportunidades de desarrollo y capacitaciones que
reciben por parte de la Empresa. El desarrollo de los trabajadores es esencial para la
continuidad de la organizacion y no necesariamente se enfoca en mejorar las habilidades
de los mismos para su tarea inmediata, sino que también sirve como desarrollo personal,
pudiendo tratarse del aprendizaje de idiomas, cursos de computacion, e incluso otros
oficios que pudiesen desempefar a futuro. Por otra parte, este reconocimiento a través
de la capacitacion y el desarrollo personal esta estrechamente ligado con otro elemento:
las posibilidades de desarrollo de carrera, ya que los trabajadores perciben que en la
medida que van siendo capacitados por la Empresa, ésta ofrece mayores oportunidades
de ascenso y movilidad de los puestos de trabajo.

“Me pagaron un curso de un mes en Inglaterra al que no iban todos los
supervisores...y ese es un reconocimiento...porque si puedes mandar a un
supervisor de la Gerencia y tienen veinte supervisores...y te mandan ati, es por
algo... es porque estan reconociendo tus capacidades y tu forma de trabajar”
(Rol A Administrativo-estratégico). “Codelco se preocupa de capacitar a sus
trabajadores y esa es una gran herramienta y una forma de reconocimiento, de
decir que le importan sus trabajadores...porque da la posibilidad de proyectarse
en el desarrollo de su trabajo...y yo tengo las competencias, puedo subir...” (Rol
B, Administrativo-estratégico). “Codelco le da harta importancia a que los
trabajadores nos estemos permanentemente capacitando y eso yo lo veo como
una forma de reconocimiento...porque hay gente, hay trabajadores que han
entrado sin estudios y han podido sacar su titulo, han podido seguir estudios
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superiores...ademas no sélo estai aprendiendo cosas que sirven solo para tu
trabajo sino que te sirven para tu vida diaria” (Rol B, Operativo) “La Empresa me
da posibilidades de capacitarme en diferentes cursos que son necesarios para el
trabajo, hay una preocupacién permanente de capacitar no solamente a nosotros
sino atodo el mundo, atodos los trabajadores, a nuestra gente...yo he ido
ascendiendo de capataz a jefe minero...” (Rol A, Operativo).

No obstante, en la percepcion del reconocimiento por parte de los trabajadores es donde
se mas se cristalizan las diferencias de acuerdo al rol y al area de desempefio laboral.

En primer lugar, los trabajadores rol A, vinculados al area administrativo-estratégica
especificamente, se sienten reconocidos por Codelco en la medida que recibe
constantemente informacion desde los altos mandos. Esto, en tanto es una forma de
reconocer que los trabajadores son parte activa de la organizacion y ademas, que ésta
para funcionar adecuadamente requiere que éstos estén informados.

“Para mi es importante que me mantengan al tanto de lo que esta ocurriendo, de
los acuerdos que se toman, de las politicas que se siguen...y en ese sentido yo
me siento reconocido porgque la Empresa se preocupa de hacerme llegar esa
informacion porque yo también soy parte de un canal de comunicacion y debo
hacer que esa informacién llegue abajo” (Rol A, Administrativo-estratégico).
“Para mi el reconocimiento es valoracion...de tu trabajo, de la funcion que
cumples aca...y yo para cumplir necesito estar informado de lo que ocurre a nivel
mas macro, ya sea de las politicas, de los convenios, de las negociaciones, de
los resultados...y en eso, yo no me puedo quejar, desde la Gerencia estoy
recibiendo permanentemente esa informacion...y ellos saben que yo no debo
guardarme esa informacién para mi, sino que debo transmitirla a la gente que
tengo a mi cargo” (Rol A, Administrativo-estratégico).

Sin embargo, en el discurso de los trabajadores Rol B, del area productiva, muestra la
otra cara de esta dimensién, pues el flujo de informacion como forma de reconocimiento,
no se limita al traspaso de informacion desde las esferas superiores de la organizacion
hacia los trabajadores sino que ademas implica una fluidez en sentido ascendente, es
decir, en la posibilidad de retroalimentacién.
“Yo veo un cambio en la Empresa en relacion a veinte afios atras...antes uno
hacia lo que decia el jefe y jaméas opinaba de nada, no habia derecho a
pataleo...pero ahora la relacion a cambiado, el jefe escucha, considera la opinién
de uno porque valora la experiencia que uno tiene en este trabajo...entonces, yo
puedo ir, darle mi opinién y el lo va a considerar...y si tengo alguna queja o
algunaidea, va a pasarla pa arriba” (Rol B, Operativo). “Para mi es importante dar
mi opinién y que el jefe sea capaz de considerarla...yo creo que la Empresa me
reconoce atraveés del jefe...porque el jefe escuchalo que yo le digo, y aunque él
es profesional, él no piensa que hablo puras leseras porque el respeta los afios
gue llevo aca... entonces, si yo le informo algo, él lo va a tomar realmente en
cuenta” (Rol B, Operativo).
En segundo lugar, para los trabajadores Rol B, sin distincion de area de desempefio
laboral, otra forma de reconocimiento por parte de la Empresa esta en las recompensas
monetarias, las cualespueden estar asociadas al desempefio o al logro de metas
importantes. Es la forma mas antigua y tradicional por parte de la empresa. Corresponde
a remuneraciones en dinero como incentivos, compensaciones, bonos de desempefio,
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participacién en utilidades, premios en efectivo, gratificaciones, aumentos de sueldo,
ascensos, entre otras.

“Tu tienes un reconocimiento que te dan todos los afios en plata...entonces, te
dan este estimulo por méritos que se llama... y ponte td, se reparten 200.000
délares entre todos los cotizantes... pero de estos 200.000, se van a repartir
100.000 a todos iguales y estos otros 100.000 se lo vamos a dar a quien nosotros
gueramos...y yo he tenido la suerte que me ha tocado todos los afios...es un
reconocimiento porque aqui hay un convenio de desempefio también... y si tu te
sacai mejor nota que los demas...el reconocimiento es mas por los méritos
ahi...” (Rol A, Operativo). “ Bueno, cuando un cumple ciertos afios de servicio en
la Empresa, diez, veinte, treinta, cuarenta afios, uno recibe una bonificacion en
platay esa es una forma de reconocer tu trabajo durante todos estos afios que
has estado aca...y claro que ayuda no sélo econémicamente, sino a sentirse
valorado” (Rol A, Operativo).

En tercer lugar, para los trabajadores Rol B vinculados al area productiva, las
recompensas no monetarias también son una forma de reconocimiento por parte de la
Empresa. Estas, al igual que las recompensas monetarias también pueden estar
asociadas al desempeno o al logro de metas importantes. Las felicitaciones publicas,
trato justo, vacaciones especiales, cenas de reconocimiento, diplomas o placas
recordatorias y reconocimientos escritos, son ejemplos de recompensas no monetarias.
“En la medida que uno hace bien su trabajo la Empresa te reconoce, y no solo en
lo econdmico...te da certificados de buena conducta, hacen una ceremonia para
premiarte por los afios de servicio...yo valoro que mi jefe me diga: hoy dia lo
hiciste bien...porque es importante que te reconozcan las cosas, asi como ellos
te critican los errores... un reconocimiento verbal... y también escrito, hay un
libro de vida donde ponen anotaciones positivas y negativas...y si tu teni hartas
anotaciones positivas te senti bien porque significa que estai progresando y que
te lo reconocen” (Rol B, Operativo). “Cuando uno se retira ademas de la
indemnizacion y los afios de servicio, te hacen una despedida, una fiesta en el
Ansco, le entregan un galvano...los jefes toman la iniciativa y te hacen un
regalito...todos los trabajadores tienen su fiesta en su sindicato, también yo he
visto que trabajadores han recibido viajes como reconocimiento” (Rol B,
Operativo).
En cuarto lugar, para los trabajadores Rol B asociados al area productiva, la estabilidad
laboral que les brinda Codelco es parte importante del reconocimiento. Un ambiente
inestable laboralmente afecta directamente el sentido de satisfaccién del individuo con su
trabajo, su grado de compromiso organizacional, su nivel de desempefio y su motivacion.
Por lo tanto, una organizacion que reconoce y valora a sus trabajadores, si bien no puede
asegurar el trabajo a su trabajadores de por vida, puede generar condiciones para que
éstos desarrollen todas sus potencialidades mientras pertenezcan a ella.

Sin embargo, para los trabajadores de Codelco la estabilidad laboral como
reconocimiento va mas alla de lo descrito anteriormente, asociandose mas a la valoracion
que la Empresa hace en los momentos de crisis, manteniendo en los puestos de trabajo a
quiénes tienen un buen desempefio laboral.

“ Codelco me ha demostrado que me valora cuando en los momentos de crisis,
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donde se tienen que hacer despidos, me ha dejado trabajando ya que se ha
reconocido que trabajo bien, que lo he hecho bien...eso habla de que aca hay
una estabilidad laboral...porque en otras partes de cortan sin razon... aca no,
consideran tu trabajo”. (Rol B, Operativo). “ Aca no llegan y te despiden...si
tienen que despedir gente, echan a los mas malitos, a los que faltan
mas...valoran el trabajo de uno y lo toman en cuenta al momento de
decidir...entonces, si en momentos dificiles a mi me dejan es porque estan
valorando mi trabajo, porque reconocen que lo estoy haciendo bien” (Rol B,
Operativo).
En quinto lugar, los trabajadores vinculados al area productiva, sin distincion de rol,
consideran que el hecho de que la Empresa aumente las responsabilidades en su ambito
de de trabajo es una forma de reconocimiento, ya que es una demostracion de confianza.
Esto se enmarca dentro de una dimensién mas amplia que es la capacidad que tiene la
Empresa de otorgar mayor autonomia a los trabajadores respecto a la planificacion del
trabajo, las decisiones concernientes a éste y la forma de llevarlo a cabo.

“Yo creo que el reconocimiento se da en aspectos profesionales... cuando te
asignan tareas que son dificiles, que tu sabes que son importantes para la
Empresa en momentos determinados...y esas tareas se las pueden dar a mucha
gente, pero te la dan a ti...destacan tu trabajo...y confian en ta forma de hacer la
cosas y en las decisiones que tu tomas para cumplir esa responsabilidad” (Rol A,
Operativo). “Muchas veces se da que el jefe necesita a alguien para una pega que
es mas dificil, con mayor responsabilidad...y varias veces me ha elegido a mi, me
ha pedido a mi que lo haga...y en eso yo me siento reconocido, porque me
demuestra una confianza en mis capacidades, en mi manera de trabaja...porque
en esas pegas hay que saber decidir como hacer tal o cual

En sexto lugar, para los trabajadores del area productiva, sin distincion de rol, una forma
de reconocimiento es el que la Empresa le otorgue al trabajador instancias de
participacion. Sin embargo, dentro de esta misma area de trabajo se vislumbran algunas
diferencias en cuanto al tipo de participacion que generan estas instancias.

Por un lado, los trabajadores Rol A consideran que la participacién es una forma de
reconocimiento en la medida que ésta incide en la toma de decisiones con respecto al
trabajo.

“ Yo pienso que si consideramos que la Empresa estd compuesta por personas,
es decir, el cerro, el concentrador, la fundicién, estd compuesta por personas,
son esas personas que estan de turno las que dirigen la Empresa...y ser
reconocido significa que a uno entonces lo consideren, lo tomen en cuenta,
haciéndolo participar de reuniones, planificaciones, haciéndolo parte de la
organizacion, mostrarnos confianza dandonos mayor responsabilidad...eso es
reconocimiento, no que te anden sobando la espalda ni diciendo cosas...si los
dulces son palos cabros chicos” (Rol A, Operativo). “El reconocimiento esta en
que te dejen participar directamente en las conversaciones, en las negociaciones
gue van ainfluir en el trabajo...en que tomen tu opinién en cuentay que existan
espacios formales para participar en eso...que no sean puras conversaciones de
pasillo” (Rol A, Operativo).

Por otra parte, los trabajadores Rol B asociados al area productiva, también ven en la
participacién una forma de reconocimiento por parte de la Empresa: No obstante,
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estamos ante una participacion que no conlleva como exigencia influir en la toma de
decisiones en forma directa, sino mas bien, que es valorada como una forma de
expresion, sin importar su nivel de incidencia.

“Mira, la Empresa a veces da espacios de participacion...a través de concursos
internos, por ejemplo...yo participé del Concurso de Creatividad e Innovacion,
dando un aporte para mejorar mi trabajo, muchos dicen: pa qué voy a andar
participando en cuestiones si después no las toman en cuenta...pero sabi qué, a
mi no me importa...yo creo que es bueno expresar las ideas siempre, no solo
cuando las consideran...ademads, yo creo que es0s espacios, esos Concursos,
son una forma de valorar lo que piensa cada trabajador para mejorar las
cosas...alo mejor no va a ser mafiana el cambio eso si, pero hay que aprovechar
de participar porque en otras partes no es asi’ (Rol B, Operativo). “A veces nos
sacan del turno para que participemos en una certificacion y necesitan pa eso
gente mas calificada... o cuando hay que ir a una presentacion, o esta misma
entrevista, en la que uno puede dar a conocer su opinién sobre algunas
cosas...yo creo que es bueno participar siempre, porque ahi tarde o temprano se
ven los cambios...” (Rol B, Operativo).

Sin embargo, lo anterior no es sinbnimo de que exista entre los trabajadores Rol B del
area productiva, una falta de interés por hacerse parte de instancias de participacion de
mayor incidencia. El discurso nos muestra que los trabajadores de esta categoria,
canalizan sus demandas y su necesidad de participacién a través de la gestion de los
dirigentes sindicales, y que la funcion que éstos ultimos cumplen, es también considerada
un reconocimiento por parte de la Empresa, en tanto ésta es capaz de reconocer en los
dirigentes sindicales la voz de los trabajadores.
“Es que yo participo por intermedio de los dirigentes sindicales, ellos son el nexo
entre la Empresay el trabajador...entonces, yo le hago llegar mis reparos, mis
sugerencias, mis dudas al dirigente...y se supone él se las hace llegar a la
Empresa...en la medida que la Empresa escucha al dirigente, me escuchaamiy
valora mis aportes através de el dirigente...” (Rol B, Operativo). “Los dirigentes
sindicales son lavoz que tiene uno para llegar a los jefes, a uno puede que le
falten palabras para poder expresar lo que quiere...entonces, el dirigente tiene la
facultad de decir: vengo en representaciéon del trabajador que necesita tal cosa,
podemos conversarlo...eso es importante porque la empresa demuestra que le
interesa lo que el trabajador necesita, sus derechos y no te cierra las puertas”
(Rol B, Operativo).
Por ultimo, en el discurso de los trabajadores Rol B, vemos que otra forma de
reconocimiento es la preocupaciéon que muestra la Empresa por la seguridad de los
trabajadores en el trabajo. Esto es explicable si consideramos las condiciones propias del
trabajo en la mineria en razon de las cuales los trabajadores estan expuestos
constantemente a ser victimas de accidentes, enfermedades respiratorias, entre otros
riesgos.
“Codelco se compromete con sus trabajadores, mejorando los aspectos de
seguridad, laropa, los zapatos, tenerle ropa de agua para el invierno... por
ejemplo, ahora tenemos ropa para el invierno, porgue la mina es super helada en
invierno, super hiumeda, ahi se ve la preocupacion...invertir en tecnologiay en
prevencion de riesgos...” (Rol B, Operativo). “Un tipo de reconocimiento por
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parte de la Empresa esta en la preocupacién que tiene por el temade la
seguridad, que esta orientado a que los trabajadores no sufran accidentes de
trabajo...eso es super importante porque esta Empresa tiene harto riesgo de
accidente y el proceso de educacién que hace la Empresa para evitar los
accidentes de trabajo es constante” (Rol B, Operativo). “Yo creo que el
reconocimiento se nota en el mejoramiento de las zonas de trabajo, en velar por
la seguridad de los trabajadores, que tengan menos contacto con el riesgo
potencial de accidentarse...y de fiscalizar también que todos usemos nuestras
mascaras pa no tragarnos todo el polvo, por ejemplo...” (Rol B, Operativo).

VIl.4. Significados del sentido de pertenencia a
Codelco.

Dado que el sentido de pertenencia es un elemento ligado estrechamente al proceso de
identificacion de los individuos con la organizacion de la cual forman parte, no resulta
extrafio que el discurso de los trabajadores revele que los significados que éstos
atribuyen a su pertenencia a Codelco, se encuentran relacionados con una identificacion
que se construye y se expresa en una multiplicidad de aristas que se desprenden de las
caracteristicas del vinculo que los trabajadores han desarrollado con la Empresa.

“Pertenecer a Codelco...ala Division El Teniente, no implica una sola cosa...hay
un monton de cosas detrds que dependen de la historia de uno como trabajador,
del tipo de trabajo que uno hace...seguramente hay cosas que son importantes
paratodos, pero yo creo que para uno significa distintas cosas y uno le da mas
importancias a algunas que a otras...” (Rol B, Administrativo-estratégico”). “Qué
dificil pregunta...para mi, pertenecer a Codelco, ser parte de esta Empresa, tiene
tantos significados que son producto de la experiencia que uno ha vivido aca
durante todos estos afos...que son muchos...esta no es cualquier Empresay por
eso, yo digo que los significados que hay detrds son muchos, depende de tu
historia de vida ac4d” (Rol A, Administrativo- Estratégico). “Pertenecer a
Codelco...tiene tantos significados...partamos porque es la Empresa que me da
todo lo econdmico para mantener a mi familia bien...pero mentiria si dijera que es
lo Unico que significa para mi, porque hay todo un cuento familiar detras...un
orgullo de ser minero...claro, porque obviamente que pa el que trabaja en la mina
no va a tener el mismo significado que pa el que esta encerrado todo el dia en
una oficina...aca hay unarelacion fuerte con los comparfieros...son tantas
cosas...” (Rol B, Operativo). “Trabajar aca en la mina...no sé como describir lo
gue significa para mi, son muchas cosas distintas...lo Gnico que sé es que son
significados propios de los que somos mineros, de los que trabajamos aca...son
otras condiciones de trabajo, otro sistema de vida, otros cédigos...no es lo
mismo que estar sentado detras de un escritorio...y no es por desmerecer, si ese
trabajo también es necesario...pero claro que pal que trabaja por alla no significa
lo mismo que para mi...y bueno, incluso pal viejito del que uno esta a cargo, debe
ser distinto, por un cuento de las diferencias entre roles...” (Rol A, Operativo).

Dicho lo anterior, corresponde ahora analizar en base al discurso de los trabajadores,
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aquellos aspectos en torno a los cuales se constituye el sentido de pertenencia a través
del mencionado proceso de identificacion.

Vil.4.1. Codelco: los efectos de ser parte de una Empresa lider en el
mundo empresarial.

Al interior de la Division El Teniente, los trabajadores perciben que Codelco, como
principal empresa productora de cobre en Chile y el mundo, ejerce un fuerte liderazgo en
el mundo empresarial. De acuerdo a su discurso, los trabajadores de Codelco se
identifican fuertemente con dicho liderazgo, constituyéndose como una de los referentes
de su sentido de pertenencia.

Por otra parte, estamos ante un aspecto que cruza transversalmente la Division, sin
distincion de rol o area de desempefio. Vale decir, para los trabajadores en general, el
liderazgo de Codelco en el mundo empresarial refuerza su sentido de pertenencia. No
obstante, la distincion cobra sentido en las diferencias en cuanto a los significados que le
imprimen los trabajadores a este liderazgo.

Para los trabajadores Rol B, el pertenecer a una Empresa cuyo liderazgo es
reconocido a nivel nacional e internacional, los hace portadores de una distincion social
que se refleja en el trato distinto que reciben los trabajadores de Codelco dentro del
espacio social en la cotidianeidad, sobre todo en lo que se refiere al acceso al consumo.

“Ta vai al supermercado y si presentas tu tip te tratan distinto...la gente afuera
tiene la sensacion de que tu ganas mucha plata, aunque tu les muestres tu
liquidacion. Pero hay gente que no te cree” (Rol B, administrativo-estratégico).
“Estar en Codelco te da un status. De hecho, si entrai a una tienda, se te abren
las puertas de par en par, pero no asi a una persona que trabaja para otra
empresa. Te dan mas crédito porque proyectai una seguridad economica” (Rol B,
productivo).
Para los trabajadores Rol B, vinculados al area administrativa estratégica, el hecho de
que Codelco se posicione como una empresa lider implica un reconocimiento social que
proviene, por un lado, del mundo empresarial tanto nacional como internacional; y por
otra, de aquellas personas que no pertenecen a Codelco. Los trabajadores perciben que
el reconocimiento va aparejado de un prestigio que los posiciona de manera distinta en el
mundo social. En otras palabras, perciben que detentan una posicion dominante dentro
de la sociedad, generada por la apropiacion de un capital simbdlico.

Es importante resaltar que para los trabajadores rol B del area administrativa
estratégica el posicionamiento social, no so6lo se traduce en recibir un trato distinto en el
mundo social, sino que va aparejado a asumir una responsabilidad social frente a las
personas que no pertenecen a Codelco por el hecho de formar parte de una empresa
exitosa en la produccion de cobre tanto a nivel nacional como internacional.

“El reconocimiento que tiene Codelco a nivel pais y a nivel mundial es
importante...para mi es importante trabajar en una empresa que tiene prestigio.
Eso pesa enormemente si tl planteas a otros que trabajas en Codelco porque se
asocia a que tu debes saberlo todo...desde que sale el pedazo de piedraen la
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mina hasta el embarque... Codelco es una gran empresa para muchas personasy
se supone gque la gente que trabaja en ella es parte de eso, parte de ese éxito”
(Rol B, Administrativo-estratégico). “Pertenecer a Codelco es una
responsabilidad grande, una responsabilidad social porque yo siento que es una
empresa que esta reconocida a nivel mundial y a nivel internacional. Por lo tanto,
a ti como profesional te posiciona de manera diferente, socialmente te posiciona
distinto porque la gente visualiza la empresa como un tremendo monstruo.
Entonces, eso te hacer super responsable de lo que estas haciendo, si no
trabajamos bien ensuciamos ese prestigio” (Rol B, administrativo- estratégico).

En segundo lugar, los trabajadores le imprimen al liderazgo de Codelco una significaciéon
vinculada a la contribuciéon de Codelco al desarrollo social y econémico del pais. En este
sentido, los trabajadores perciben que los aportes de la Empresa a partir del éxito de sus
resultados, se hacen visibles y tangibles mas alla de sus fronteras, beneficiando a todos
los chilenos.

“Basta con leer el diario para saber que Codelco es una empresa importante
porque se podria decir que es el sustento del pais y uno al trabajar en ella
también hace su aporte” (Rol B, Productivo). “Codelco es una empresa que
aporta para que la sociedad sea mas justa, que puede aportar para el progreso.
Yo hablo de aportes en las areas donde las personas necesitan mas, lo veo por el
lado de la educacién y el crecimiento, dejar la pobreza” (Rol B, Productivo). “Hay
un aporte a la comunidad, con lo que estamos produciendo se hacen obras en la
comuna...la Empresa tiene sus politicas de “Buen Vecino” y de participacion en
distintas actividades que son parala comunidad” (Rol B, Productivo).

Los trabajadores Rol A, introducen un nuevo elemento en el analisis en la medida que
perciben que la magnitud de la contribucion de Codelco al desarrollo social y econémico
del pais, es posible por su condicion de empresa del, cuyo duefio es el pais y que, por
tanto, garantiza que los logros econémicos de Codelco se traduzcan en un beneficio para
toda la sociedad en sus distintos ambitos.

“Codelco es una demostracion de que una empresa publica puede ser hoy dia
eficiente, puede ser administrada en buena forma con el objeto de ayudar al pais
a superar todos los problemas, haciendo aportes desde el Estado para ocuparlos
en otras areas de la sociedad, especialmente en el area social. Eso me hace
sentir un gran orgullo y luego, una gran responsabilidad” (Rol A,
Administrativo-estratégico). “Pertenecer a Codelco significa ser un trabajador del
Estado de Chile y eso significa que trabajo para mi pais, no trabajo para un
patron, trabajo para todos los chilenos...y me siento parte integrante de la
Empresa porque todo lo que hago y produzco es para la gente necesitada del
pais: los caminos, las escuelas, los hospitales” (Rol A, Productivo). “Es una
empresa estatal que de alguna forma sus utilidades no van a enriquecer a una
sola persona, sino que apuntan a toda la sociedad y eso es una motivacion
grande y te hace sentir parte de algo importante, porque para uno es importante y
porque para la gente es importante también y lo reconoce” (Rol A,
Administrativo-estratégico).

Vil.4.2. Codelco: fuente de beneficios que permiten optar a una mejor
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Calidad de Vida.

El sentido de pertenencia de los trabajadores toma cuerpo en torno a un segundo
significado: la percepcion acerca de Codelco como una empresa que ofrece
constantemente a sus trabajadores la oportunidad de optar a una mejor Calidad de Vida,
concediéndoles ciertos beneficios de diversa indole.

Nuevamente estamos ante un aspecto que esta presente transversalmente en los
trabajadores de Codelco, pero que arroja diferencias al momento de definir la relevancia
que los trabajadores de los distintos roles y/o areas le asignan a los beneficios a los que
pueden acceder.

En primer lugar, para los trabajadores vinculados al area operativa, sin distincion de
rol, el hecho de pertenecer a una empresa como Codelco es sindbnimo de estabilidad
econdmica, en tanto el alto nivel de las remuneraciones que perciben les permite
satisfacer holgadamente las necesidades de la familia.

“Ser parte de Codelco significa tener un poder adquisitivo grande, el dinero que
uno gana es importante porque me ha permitido mantener a mi familia...y yo sé
que este poder adquisitivo no lo voy a tener en otra parte donde se gana mucho
menos” (Rol B, Operativo). “Ser de Codelco es una seguridad...una seguridad
econdémica que me permitié educar a mis hijos todos los meses” (Rol B,
Operativo). “Uno tiene una estabilidad econdmica que no encuentra en todas
partes, los sueldos que uno tiene no estan en el mercado, no en todas partes...”
(Rol A, Operativo).
Por otra parte, los trabajadores Rol B, sin distincion de area de desempeno, perciben que
pertenecer a Codelco les abre posibilidades de acceder a beneficios de caracter mas
social, en la medida de que la Empresa se preocupa de sus trabajadores, entregandoles
facilidades y apoyo para que éstos satisfagan sus necesidades de educacién, salud y
vivienda.

“Me siento orgulloso de pertenecer a Codelco porque todo lo que tengo se lo
debo ala Empresa...la educacion de mis hijos, mi casa...si hubiera trabajado en
otra empresa habria sido imposible adquirir todo eso porque en ninguna parte
dan tantas facilidades” (Rol B, Operativo). “Estar en la Empresa significa que
reporta buenos beneficios...beneficios sociales mas que econémicos, en
comparacién con otras empresas...yo he visto como haido mejorando la calidad
de vida de los trabajadores y del entorno familiar, te ofrece un monton de cosas
para la familia, que nos benefician” (Rol B, Administrativo-estratégico). “Trabajar
en Codelco significa todo...es mi vida porgue me ha entregado todo desde el
punto de vista humano, toda mi calidad de vida, mi entorno, mi educacién, la
educacion de mis hijos...” (Rol B, Operativo).

Por ultimo, para los trabajadores, sin distincién alguna, la pertenencia a Codelco se

asocia fundamentalmente a la percepcion de que la Empresa les brinda una estabilidad

laboral dificil de encontrar dentro del mercado de trabajo.
“Trabajar aqui significa una estabilidad laboral que no se encuentra en todas
partes porque para que auno lo echen de aqui de la Empresa tiene que ser por
algo muy grande...” (Rol A, Operativo). “Ser de Codelco significa estabilidad
laboral porgque si eres un trabajador responsable y buen trabajador, jamas vas a
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tener algun problema. Codelco es una empresa que por cultura no despide a los
trabajadores...al contrario, sélo se despide al trabajador cuando es alcohdlico,
farrero, cuando no responde. Entonces, es una estabilidad laboral que no se
tiene en otros lados, en este mundo moderno donde las empresas rotan a su
personal en forma muy continua...” (Rol B, Administrativo estratégico). “ Significa
seguridad en el trabajo, yo creo que el ser humano siempre busca un lugar donde
tenga seguridad, estabilidad y en Codelco si uno se mantiene bien cumpliendo
con sus obligaciones, con su trabajo, no va a haber problemas” (Rol B,
Operativo). “Codelco es una empresa que permite un alto grado de estabilidad
laboral en comparacion con el resto del mercado” (Rol A,
Administrativo-estratégico).

Por ultimo, el discurso nos muestra que para los trabajadores la estabilidad econdmica y
laboral que les otorga la Empresa es reconocida como un referente de identificaciéon que
tiene mucho mas fuerza que otros aspectos que también constituyen su sentido de
pertenencia.

“Uno se siente parte de Codelco por muchas razones, porque a uno le gusta el
trabajo, porque uno encuentra amigos, pero la mas importante de todas y la que
te retiene aca es que la estabilidad laboral que te ofrecen no la encontrai en
ninguna parte...” (Rol Operativo, Rol B) “Yo creo que uno se va encarifiando con
la Empresa por los afios que uno lleva acd, porque es una tradicion trabajar aca,
mi padre y mis tios son jubilados de Codelco...pero lo que més te hace estar acéa
son los beneficios y la tranquilidad econdémica...sin eso, la cosa seria distinta y el
gue te diga lo contrario te esta mintiendo” (Rol B, Administrativo-Estratégico).

VIl.4.3. Codelco: nicho para un trabajo satisfactorio

El discurso de los trabajadores revela que su identificacién con la Empresa se refuerza en
la medida que éstos perciben que Codelco, es una empresa que histéricamente en sus
“modos de hacer’” ha demostrado en forma permanente una preocupacion por sentar
bases y condiciones laborales 6ptimas para los trabajadores. No obstante, dicha
preocupacion encontraria diversas expresiones en el discurso de los trabajadores.

Por un lado, los trabajadores Rol A destacan que Codelco, como parte de sus
politicas organizacionales, abre constantemente oportunidades de desarrollo laboral en
cuanto a la posibilidad de hacer carrera y de tener cierta movilidad en el trabajo.

“Uno siempre anda con la camiseta puesta porque la empresa te da, pero uno
tiene que entregar también, te da la oportunidad de crecer profesionalmente...de
trabajar en distintas cosas y cumplir roles distintos...a mi, por ejemplo, me han
mandado a Europa a participar en algunas cosas importantes y eso uno tiene que
retribuirlo” (Rol A, Operativo). “Codelco es una buena oportunidad y una buena
escuela profesionalmente...se te dan muchas alternativas y oportunidades de
moverte dentro de la misma empresa, en distintos ambitos...he trabajado en la
mina, en Colon, en areas operativas y en areas de staff, siempre he estado en
evolucion y progresando y esa oportunidad es unica” (Rol A, Administrativo
estratégico).

Por otra parte, para los trabajadores Rol B, el énfasis esta puesto en las oportunidades de
desarrollo laboral, pero en cuanto a las posibilidades de capacitacion en ambitos que
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aportan tanto al desempefio de sus funciones como en su vida personal.

“Acauno tiene posibilidades de proyectarse porque te dan posibilidades de
estudiar, de capacitarse y eso es un beneficio que otras empresas no tienen...en
ese sentido la Empresa se preocupa de que uno no se quede donde mismo y que
uno se aprenda cosas que no sirvan solo para el trabajo sino también para tu
vida cotidiana” (Rol B, Administrativo-estratégico). “Estoy agradecido y
orgulloso porque me ha dado oportunidades para surgir y para desarrollarme
intelectualmente, porque durante todo este tiempo he recibido bastante
capacitacion en distintos rubros que me sirven para mi funcién... y para mi vida
personal...incluso me perfeccioné en computacion, que ahora se necesita pa
manejar las maquinas” (Rol B, Operativo).

Para los trabajadores Rol B, especificamente aquellos que se desempefian en las faenas,
la satisfaccidon con el trabajo no se limita Unicamente a las posibilidades de desarrollo
profesional que ofrece la Empresa, sino que también esta dada por las relaciones que
éstos establecen con sus companferos, e incluso con sus jefaturas. Dichas relaciones
dejan entrever la existencia de sodlidos vinculos afectivos que trascienden el ambito
laboral y que por ende, son determinantes para su sentido de pertenencia, en tanto se
percibe que sélo en Codelco es posible generar ese tipo de lazos tan estrechos.

“Lo que me hace sentir realmente parte de la Empresa son las relaciones con la
gente, uno se va conociendo, se crean lazos de amistad profundo y eso no pasa
en otros lados...porque en ningun trabajo comparti’ tanto con tus compafieros y
aqui todos aperramos juntos...y eso es bueno, hace que da gusto trabajar en
esto, cuando teni’ buenos compaferos. El hecho de pertenecer a Codelco nos
hace ser parte de una gran familia” (Rol B, Operativo). “Tengo buenos
compaferos, buenos jefes...la buenarelacién se nota en el trato de las personas,
hay un comparfierismo entre las personas y eso a uno lo hace sentirse parte del
lugar de trabajo...y con los jefes también, yo he tenido varios jefes, de distintos
caracteres y ellos confiaban en mi, me respetaban...eso es lo bueno de Codelco,
que te respetan y eso te hace sentir orgulloso” (Rol B, Operativo). “Al interior de
Codelco se va desarrollando una especie de amistad, una serie de dichos, de
cosas con la gente, se va encarifiando con la Empresa uno...y laidea es que
todos compartamos ese mismo sentimiento...uno siente afecto con el trabajo y
con los compaferos y asi uno se va sintiendo parte y sintiéndose méas apegado”
(Rol B, Operativo).

Sin embargo, los trabajadores Rol B del area productiva marcan una diferencia al

momento de referirse al vinculo generado por un lado, con los jefes y por otro, con los

companeros de faena.

Asi, el discurso revela que la relacién con los compafieros de faena esta permeada
por un sentimiento de unién y solidaridad que surge en la experiencia de trabajo
compartida en la mina. Dicha camaraderia trasciende el lugar de trabajo y se manifiesta
en otros espacios tales como el sindicato, constituyéndose este ultimo como el principal
espacio de encuentro y recreacion con los compafieros de trabajo.

“Lo que pasa es que el trabajo en la mina es duro...y ahi estai obligado a ser
buen compairiero, a ser solidario...porque no trabajai s6lo po, uno forma parte de
un grupo...y si hay un accidente de trabajo, eso afecta a todo el grupo. Por eso
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uno tiene que andar preocupado de todos, no de uno no mas” (Rol B, Operativo).
“En Codelco uno se hace amigos de sus comparieros de trabajo po...a mi me
gusta eso...juntarnos en el sindicato, jugar pool, divertirse con los compafieros
fuera de la pega que es dura...asi que siempre nos juntamos aca en el sindicato,
jugamos, tomamos algo...” (Rol B, Operativo).

Por ofra parte, los trabajadores describen la existencia de un vinculo afectivo con los jefes
que supervisan el trabajo en las faenas y que estan a cargo de una unidad. Para ellos, la
relacion se sustenta en el hecho de que perciben, por un lado, que pueden establecer un
vinculo mas horizontal con sus jefes al interior de la mina, y por otro, que los supervisores
son comprensivos y benevolentes en cuanto a las exigencias del trabajo.

“Uno aca se relaciona distinto con el jefe...es méas cercano, no te hace sentir que
estad por encima de uno...porque el trabajo en la mina es asi po, requiere que el
jefe participe en la pega como uno mas a veces y sobre todo, que confie en sus
trabajadores...para mi es importante que el jefe confie en que yo soy buen
trabajador.” (Rol B, Operativo) “Yo valoro que mi jefe sea comprensivo...porque
€l sabe que el trabajo de la mina es duro...entonces no es tan estricto con
algunas cosas, si uno se manda una embarra a veces entiende...no castiga a la
primera, primero habla contigo y si cometes el error de nuevo, recién aplica las
reglas” (Rol B, Operativo).

VIL.5. Significados del sentido de pertenencia a la
Division El Teniente.

El discurso de los trabajadores, revela que existe una dificultad para hacer referencia a la
Empresa y a la Division El Teniente en forma diferenciada, lo cual se expresa en el hecho
de que, en general, las categorias de percepcion y apreciacion que configuran tanto el
sentido de pertenencia a uno u otro campo se entrecruzan e incluso coinciden. Esto,
dado que para los trabajadores la Divisién es la realidad inmediata que se constituye
como un referente a partir del cual, se va definiendo y redefiniendo permanentemente el
vinculo con la Empresa. Esto implica que los trabajadores en el discurso, al momento de
otorgar una significacion al hecho de pertenecer a la Divisién y a la Empresa, lo hacen
como si se tratara de un mismo campo, aludiendo a que es la Division la realidad que
ellos conocen y de la cual forman parte.

“La Divisién El Teniente es la Empresa...es donde yo he trabajado toda mi vida,
durante todo el tiempo yo he entregado mi vida laboral al Teniente, a la
empresa...yo a las otras divisiones no las conozco, yo no puedo hablar de las
otras divisiones...yo hablo de El Teniente porque es lo que yo he vivido, para mi,
la Empresa es el Teniente” (Rol A, Administrativo-estratégico). “Van
ligados...cuando yo hablo del Teniente, hablo de la Empresa, es lo mismo, me lo
han dado todo...” (Rol B, Administrativo estratégico). “Todo lo que te hablé de
Codelco, es Teniente el que me lo ha dado...porque Teniente es parte de Codelco,
y yo pertenezco al Teniente, esa ha sido mi realidad” (Rol B, Operativo).

No obstante, esta aparente identidad que los trabajadores atribuyen a Codelco y a la
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Divisién El Teniente, surgen también algunos elementos que dan cuenta de que en su
interior también se construyen significados que articulan sentido de pertenencia de sus
trabajadores, que le son propios y que se distinguen de los de la Empresa y también de
las otras Divisiones.

VIL.5.1. Divisién El Teniente: un puente hacia la historia

El discurso de los trabajadores deja entrever la existencia de un componente historico
que permea la significacion que éstos imprimen al hecho de pertenecer a la Divisién El
Teniente, especificamente. En este sentido, los trabajadores reconocen, en y tras la
Divisién, un componente historico con el que se identifican fuertemente. Mas dicho
componente, de acuerdo al area de desempefo de los trabajadores, se orienta y define
de manera distinta, dando lugar, por ende, a diversas manifestaciones del sentido de
pertenencia a la Division.

Por un lado, los trabajadores del area administrativa-estratégica, perciben que la
Divisién El Teniente ocupa un lugar preponderante en la evolucion de la Mineria Chilena
y que tras ella se teje una historia sustentada en una fuerte tradicion minera, que va
adquiriendo especial significacion en la definicién del sentido de pertenencia a la Division,
en razén de su relevancia en un ambito de la historia nacional.

“El Teniente es una mina que tiene una historia enorme, una tradicion enorme,
desde que se empez6 a explotar debe tener cien afios al menos...gran parte de la
historia de la mineria de Chile tiene que ver con El Teniente, es una empresa que
tiene parte de la historiay hay mucho que aprender de Teniente como tradicion,
como evolucion de la mineria...” (Rol A, administrativo-estratégico). “El Teniente
lo asocio a historia...tenia un transporte ferroviario increible.... recuerdo cuando
joven haber visto gente con cascos en el centro y yo estoy en la huella que un dia
esa gente dejo... y eso me vincula a una cosa de historia, a lo que hizo el viejo
antiguo, eso es historiay es fuerte, te hace sentir orgulloso de ser parte de esa
historia que es importante”. (Rol B, administrativo-estratégico).

Por otra parte, para los trabajadores del area operativa, este componente histérico se
circunscribe a un ambito mas privado, en tanto para ellos, la tradicion minera propia de la
Divisién El Teniente, ha impregnado su vida familiar por varias generaciones.

“Me siento orgulloso de ser del Teniente porque mi padre trabajé en el
Teniente...mi padre, mi suegro...o sea, mi familia fue tenientina toda la vida, es un
legado que me dejaron ellos” (Rol B, Operativo). “Pertenecer a esta Division...es
gue yo tengo mi familia aqui, mis amigos trabajan aqui, mis padres, mis tios
trabajan aqui...cuando me fui a estudiar me dije: quiero trabajar en esta Empresa,
no en otra...claro, es que ya es tradicion familiar” (Rol A, Operativo). “Es que soy
de la zona, soy parte de Teniente porque mi padre, mi abuelo trabajaron aqui
también, hay una tradicion familiar que te hace sentir mas unido, mas cercano a
la Division, te hace quererla...” (Rol B, Operativo).

VII.5.2. Division El Teniente: el desafio de una mina subterranea

Los trabajadores, especificamente los que se desempefian en las faenas productivas,

Allan Urzta, Maria Carolina 65



SENTIDO DE PERTENENCIA DE LOS TRABAJADORES DE CODELCO

rescatan el valor del trabajo al interior de una mina subterranea en tanto las
caracteristicas de la misma endurecen y complejizan las labores, imponiendo ciertas
condiciones que el trabajador debe reunir para su realizacion. Es asi como los
trabajadores refuerzan su sentido de pertenencia a través del significado construido en
torno al reconocimiento de este “valor agregado” de las labores que desempefian,
asumiéndolas casi como una desafio permanente.

“Al trabajar en una mina subterrdnea, uno como minero tiene que recurrir a todas
las instrucciones que harecibido tanto en la universidad como en la experiencia
gue ha acumulado en tantos afios para producir lo que te estan pidiendo... no asi
la mina a tajo abierto, esa yo laveo como de operadores, mecanicos, me da la
impresion que tiene menos problemética...eso provoca orgullo: el desafio diario
de trabajar en una mina subterranea que tiene miles de variantes” (Rol A,
Operativo). “Yo trabajé como obrero de la mina, entonces, me siento parte de El
Teniente porque fui obrero, obrero es la pega de la mina, es lo mas duro...yo lo
palpé, lo vivi, estuve inserto en esa cultura” (Rol B, Operativo).

Por otra parte, el reconocimiento de las duras condiciones laborales al interior de la mina,
no solo refuerza en los trabajadores una satisfaccion con ellos mismos, sino también con
el ambiente laboral, en la medida que dichas condiciones de trabajo son favorables para
establecer relaciones sdlidas con los compafieros de trabajo.

“El compafierismo es una de las cosas gue mas me gusta, eso significa que uno
estd mal y que los comparfieros estan ahi...asi es El Teniente, si tu teni’ algun
problematodos estan dispuestos a ayudarte, si te accidentai’, estan todos, no
solamente los més cercanos....claro, porque nadie esta libre, entonces, si te pasa
algo, no importa si alguien te tiene mala o si le cai’ bien...las mismas condiciones
de trabajo te hacen apegado a tus compafieros...como estamos todos en riesgo
de vida” (Rol B, Operativo). “Al interior de la mina, se genera como una especie
de amistad, una serie de dichos, de cosas con la gente...se crean lazos de
amistad profunda porque la vida en la mina te ensefia a ser solidario...porque si
te pasa algo, ahi teni’ a tu compafiero...” (Rol B, Operativo)
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VIil. CONCLUSIONES

¢ Como es el vinculo que existe entre los trabajadores y Codelco? ;Cuales son los
elementos que lo definen y construyen? ;Qué significa para los trabajadores pertenecer a
una Empresa como Codelco?

La presente investigacion estuvo orientada a dar cuenta de aquellos elementos que
hacen que el vinculo entre Codelco y sus trabajadores tome forma y se exprese, al
menos en parte, en la existencia de un sentido de pertenencia a la Empresa, construido
subjetivamente en base a los multiples significados que se le atribuye no sélo a un
“sentirse parte” sino también a un “identificarse con” una amplia gama de aspectos que
van constituyendo un “otro”, provisto de diferentes rostros.

Es importante sefialar que las particularidades del vinculo que se desarrolla entre
Codelco y sus trabajadores dan cuenta de la presencia de rasgos de uno o mas modelos
productivos y de una cultura organizacional que, influye fuertemente en su configuracion
a partir de las distintas formas de organizar el trabajo que se desprenden de la
convivencia de dichos modelos o paradigmas.

VIIl.1. Acerca del vinculo entre Empresa y Trabajador:
compromiso y reconocimiento
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Asi, vemos que el discurso de los trabajadores nos muestra que, en general, la
posibilidad que brinda la Empresa de satisfacer necesidades de diversa naturaleza es un
elemento definitorio en el compromiso que adquieren los trabajadores con la misma. Bajo
el paradigma productivo tayloriano, esto coincidiria con una concepcion economicista de
los seres humanos que considera que en sus acciones predomina una racionalidad
economica, encontrando una motivacion natural en la satisfaccion de necesidades.
Desde esta Optica, para mejorar la productividad, bastaria con establecer un sistema de
remuneraciones de acuerdo al rendimiento, ya que la posibilidad de obtener mas
ganancia reforzaria la motivacion del trabajador.

No obstante, asumiendo que los trabajadores de Codelco podrian definir su
compromiso con la Empresa en base a la satisfaccion de necesidades, es preciso aclarar
que esto no equivale a considerarlos como maquinas de produccién, sin mas motivacion
que un incentivo econémico. El discurso nos muestra un amplio abanico de de
necesidades que da cuenta de que efectivamente la motivacion de los trabajadores se
inserta en una légica de obtenciéon de ganancia, pero que ésta no es sélo sindonimo de
mayores remuneraciones y beneficios. Asi, la “ganancia” adquiere otras connotaciones
que pueden incluso ir mas alla de un criterio economicista y enfocarse en otros aspectos
de caracter subjetivo como la satisfaccion con el trabajo o las relaciones de trabajo, entre
otros. Esta amplitud de la nocidon de ganancia que incorpora una dimension subjetiva, no
s6lo nos permite hablar de la existencia de distintos compromisos al interior de la
Empresa, de acuerdo a la diversidad de motivaciones que los subyacen, sino que
ademas revela la presencia de algunos elementos del modelo productivo japonés, en
tanto en este ultimo la organizacion del trabajo no se enfoca s6lo en mejorar los aspectos
operativos y mecanicos a través de la division del trabajo y la especializacion de las
funciones, sino también en reforzar la motivacion de los trabajadores generando
condiciones dentro de la empresa que favorezcan el desarrollo de buenas relaciones
sociales, promoviendo relaciones de cooperacién y un principio de responsabilidad
compartida entre sus trabajadores, facilitando las relaciones de horizontalidad entre
trabajadores y jefes, y sobre todo, reforzando el sentido de pertenencia a un colectivo.
Desde el modelo japonés, el compromiso del trabajador es un elemento fundamental en
la busqueda del aumento de la productividad de la Empresa, asi como en el
mejoramiento de su calidad de vida. Asi, un trabajador motivado es un trabajador
comprometido. No obstante, no hay motivacién ni compromiso sin buenas relaciones en
el trabajo y un entorno sociolaboral grato. En el modelo productivo japonés el vinculo
entre empresa y trabajador traspasa los limites de la cuestion contractual, y esta, mas
bien, ligado estrechamente al proceso de identificacion de los individuos con la
organizacidon ya que se reconoce al individuo como una ser social que puede motivarse
por aspectos que van mas alla de la obtencién de una ganancia, tales como el prestigio,
el reconocimiento social, la pertenencia a un grupo, el compartir un objetivo comun, entre
otros. De esta manera, para los trabajadores de Codelco, la “ganancia” obtenida a partir
de su pertenencia a la Empresa, no se limita a una cuestion de salarios y beneficios, sino
que engloba ademas otros aspectos asociados al establecimiento de relaciones sociales
en el trabajo que inciden en el tipo de compromiso que asumen con la Empresa.

Pero, ¢cual es el tipo de compromiso que se espera que los trabajadores asuman
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con la Empresa? Ya sefalamos que el compromiso puede tener diversa naturaleza y que
esto deviene en compromisos con distintos blancos o aspectos que, finalmente, dan
origen a diversos tipos de vinculo. Es preciso hacer presente que la multiplicidad de
aspectos que configuran un compromiso determinado, da cuenta de un permanente
estado de tensién entre los objetivos que persigue el trabajador como individuo y los
objetivos de la Empresa. Sin embargo, esto no equivale a esperar el predominio de los
segundos sobre los primeros o el reemplazo de unos por otros (pues el ser humano en su
accionar no responde a una Unica motivacién), sino que la motivacion de los trabajadores
apunte a interiorizar los objetivos y valores de la Empresa, bajo el supuesto de que sélo
asi asumiran un verdadero compromiso con la organizacion.

Sin duda que en el discurso, una de las motivaciones del compromiso de los
trabajadores con Codelco esta relacionada, por una parte, con la satisfaccion de
necesidades de autosubsistencia (Maslow,1967) y por otra, con la satisfaccion de una
necesidad de mantener un estado de seguridad (Maslow,1967), en la medida que
Codelco es un espacio de trabajo que les proporciona altas remuneraciones y una
estabilidad laboral que dificilmente encontrarian en otra empresa. Esto da a lugar a que el
compromiso de los trabajadores con Codelco como organizacion se sustente, al menos
en parte, en el cumplimiento de los derechos y exigencias estipulados en el contrato
laboral, es decir, responde a una motivacion extrinseca (Chinchilla,1996) que descansa
en las recompensas materiales contenidas en la relacién contractual.

Para los trabajadores vinculados al area administrativa estratégica, el compromiso
con Codelco esta condicionado en cierta medida por el cumplimiento de las exigencias
reciprocas que estipula el contrato laboral, a partir del cual se asume que existen ciertas
co-responsabilidades y derechos. En este marco, el compromiso se manifiesta
especificamente en el desempeno del trabajo, donde se percibe que estar comprometido
con la organizacién implica ser responsable y cumplir obligaciones en términos de horario
y obligaciones, tanto para evitar castigos y sanciones como para estar en condiciones de
exigir el respeto de sus derechos. Aca también esta presente la motivacion extrinseca, en
tanto la irresponsabilidad en el desempefo de las funciones se asocia a la pérdida de los
derechos propios de la relacion contractual.

En cambio, en el caso de los trabajadores Rol B vinculados a las faenas productivas,
su compromiso con Codelco también se define a partir de la relaciéon contractual con la
Empresa, y por ende, se manifiesta en una actitud de responsabilidad frente al trabajo
que desempefian, lo cual se refleja especificamente en el esfuerzo que ellos realizan
para no faltar a la jornada laboral. No obstante, a diferencia de los trabajadores del area
administrativa estratégica, se percibe en su discurso la existencia de una conciencia
respecto de que estas manifestaciones del compromiso que ellos mencionan, podrian no
ser consideradas tales en tanto son obligaciones propias de cualquier trabajo. Mas es en
razon del contexto minero que los trabajadores le imprimen este caracter, ya que la
ausencia laboral y el incumplimiento de horarios son frecuentes debido tanto a las
condiciones de trabajo en la mina como al sistema de turnos. Esto implica que para los
trabajadores la responsabilidad frente a las obligaciones tiene una mayor valoracion si se
consideran las caracteristicas del trabajo y el entorno en la mina.

Una segunda motivacion que subyace el compromiso de los trabajadores de Codelco
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es la posibilidad de generar vinculos afectivos y de solidaridad con los compareros de
trabajo, lo cual, de acuerdo a la jerarquia de necesidades planteada por Maslow (1967),
responde a necesidades sociales de pertenecer a un grupo, de relacionarse vy
comunicarse con otros tanto en la dimension afectiva como en la participacion social.
Esto da lugar a un compromiso que se define a partir de el “sentirse parte” de un grupo
social, que en el caso de los trabajadores de la Division El Teniente, dice relacion con
compartir con los compaferos ciertas condiciones y codigos que surgen por la dinamica
misma del trabajo, y que implican una identificacién con este grupo social con el cual se
relacionan en espacios de cotidianeidad. Asi, de acuerdo al discurso, los trabajadores
perciben que su compromiso se manifiesta en la capacidad de generar relaciones de
cooperacion tanto con los compafieros de trabajo como con las jefaturas, con miras a
mantener un buen clima laboral. Estamos, entonces, ante un compromiso basado en una
motivacién intrinseca (Chinchilla, 1996), es decir, asociada a una realidad interna del
sujeto como lo es la necesidad de sentirse parte de un colectivo.

No obstante, para los trabajadores de las faenas productivas, esta necesidad de
establecer lazos sociales no se agota en las relaciones que se establecen con los
companieros de trabajo, sino que ademas contempla los vinculos generados a partir de la
historia de Codelco En este sentido, los trabajadores perciben que el pertenecer a
Codelco satisface una necesidad social, en la medida que éstos y sus familias, se hacen
y se sienten parte de tradiciones y costumbres propias de una cultura minera, que se ha
transmitido por varias generaciones.

De acuerdo al discurso de los trabajadores, una tercera motivacién de la pertenencia
a Codelco esta en la satisfaccion que ellos sienten respecto del trabajo que realizan.Al
igual que la identificacion con un grupo social, éste también es un elemento asociado
mas bien a realidades internas del sujeto, y en este caso, a una inmersion psicoldgica en
el trabajo o en algunos aspectos de éste. Por lo tanto, esta motivacion intrinseca
(Chinchilla, 1996) genera acciones que no se reducen a las exigencias formales de un
contrato, pero que si encuentran su limite en las expectativas y satisfacciones
individuales generadas a partir del involucramiento con el trabajo en si.

Los trabajadores perciben que su satisfaccion con el trabajo que realizan esta
determinada, en parte, por las oportunidades de desarrollo laboral y capacitacion que les
ofrece Codelco a lo largo de su permanencia en la Empresa. Esto, de acuerdo a la escala
de necesidades de Maslow (1967), responde a una necesidad de autorrealizacion que
lleva a los seres humanos a una busqueda de oportunidades para desarrollar al maximo
sus habilidades y talentos, y valorar, por ende, los espacios que contribuyan a esta
finalidad.

En el caso especifico de los trabajadores rol A del area operativa, la satisfacciéon con
el trabajo se relaciona, ademas, con el grado de responsabilidad que se les asigna en el
trabajo, ya que perciben que esto es una demostracion de confianza por parte de la
Empresa y un reconocimiento de su capacidad directiva.

El involucramiento con el trabajo como motivacion del compromiso con Codelco, da
lugar a algunas manifestaciones que se expresan en el espacio de trabajo. Asi, por un
lado, perciben que una forma de expresar su compromiso con la Empresa esta en
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dedicar, por voluntad propia, el tiempo necesario para realizar ciertas labores, aun
cuando esto implique ciertos sacrificios en términos personales; por otro, en el caso
particular de trabajadores rol B, su compromiso se manifiesta ademas, en el esfuerzo por
cuidar y maximizar los recursos de la Empresa en el desempefio de su trabajo, sin que
esto sea tampoco en respuesta a una presion por parte de las jefaturas o de terceros.

Una cuarta motivacion del compromiso con Codelco, la encontramos en el
reconocimiento que los trabajadores perciben por parte de la Empresa. En el caso de los
trabajadores del area administrativo-estratégica, esto se plasma en las oportunidades de
capacitacion que les ofrece Codelco como una forma de reconocer sus meéritos en el
trabajo. Esto dice relacion con la satisfaccion de una necesidad de autosuperacion
(Maslow, 1967).

Para los trabajadores del area productiva, esta necesidad de autosuperacion no sélo
implica un reconocimiento a partir de las oportunidades de desarrollo profesional, sino
que se vincula con las caracteristicas del trabajo en si, en la medida que se sienten
satisfechos con una labor que les exige estar en permanente aprendizaje.

Una ultima motivacion del compromiso, es la posibilidad de contribuir al cumplimiento
de objetivos de la Empresa, lo cual adquiere valor para el trabajador en la medida que
interioriza dichos objetivos, concuerda con ellos y los adopta como propios. Asi, estamos
ante una motivacion trascendente (Chinchilla,1996), a partir de la cual el individuo percibe
que puede influir en algunas realidades externas a través de ciertas decisiones. Por lo
tanto, este tipo de motivacion da lugar a un compromiso con la organizacion, que
trasciende (no anula) las metas individuales y que se manifiesta en acciones que van
mas alla de lo estipulado en el contrato laboral, derivando incluso en un mayor interés por
aprovechar los espacios de participacion que ofrece la Empresa.

Ahora, el discurso de los trabajadores revela que la interiorizacién de los objetivos
tiene su base en la identificacién y adopcion de los valores de la Empresa, los cuales son
asociados al beneficio social y econdmico que recibe el pais, producto del éxito
empresarial de Codelco en el rubro de la mineria y por su caracter de empresa estatal.
Por lo tanto, los trabajadores perciben que a través de su trabajo, estan contribuyendo a
la consecucion del fin ultimo de la Empresa: beneficiar a todos los chilenos, siendo ésta
también una motivacién trascendente y una de las principales bases de su compromiso
con la organizacion.

Ahora bien, para definir el vinculo que existe entre los trabajadores y Codelco, hemos
dado cuenta de los alcances y diversos matices del compromiso que adquieren éstos con
la Empresa, abordando tanto las motivaciones que hay detras de dicho compromiso
como sus manifestaciones (desde la percepcion de los trabajadores). No obstante, esto
es soOlo una de las dimensiones que constituyen el vinculo entre Empresa y trabajador,
por lo que para lograr una mejor comprensién es necesario considerar otro aspecto: el
compromiso que adquiere la Empresa con los trabajadores. A este ultimo se le denomina
reconocimiento, y de acuerdo al discurso de los trabajadores, es un elemento que se
perfila como una de las bases del compromiso que éstos adquieren con Codelco, y por
ende, de su sentido de pertenencia. Esto equivale a decir que los trabajadores, en la
medida perciben que existe un compromiso reciproco bajo la forma del reconocimiento,
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generan un vinculo mas fuerte y estable con la organizacion de la cual forman parte.

Sin embargo, es preciso dejar en claro que estamos ante dos aspectos que estan
estrechamente relacionados, como si fueran dos caras de la misma moneda. Esto se
plasma con claridad en una de las formas de reconocimiento que aparece de manera
generalizada en el discurso de los trabajadores: las oportunidades de desarrollo laboral.
En principio, estamos ante una de las motivaciones, asociada a la satisfaccion con el
trabajo, que el trabajador percibe como base de su compromiso con la organizacién; pero
desde la perspectiva del compromiso que Codelco asume con el trabajador, también es
percibido como una forma de reconocimiento, en tanto la Empresa se preocupa de su
desarrollo en ambitos que no solo se restringen al trabajo en si, sino que también son
utiles a nivel personal, permitiéndoles ademas, movilidad y desarrollo de carrera.

Lo mismo ocurre en el caso de los trabajadores Rol B del area productiva, para
quienes la estabilidad laboral es, por un lado, una motivacion que sustenta en parte su
compromiso con Codelco; y por otro, una forma de reconocimiento en la medida que
perciben que la Empresa se preocupa de generar condiciones de estabilidad y confianza
en los momentos de crisis, manteniendo en los puestos de trabajo a quiénes demuestran
un buen desempefio laboral.

A lo anterior se suma, la capacidad que tiene la Empresa de otorgar mayor
autonomia a sus trabajadores, lo cual es percibido como una forma de reconocimiento en
tanto la Empresa abre espacios para que asuman mas responsabilidades y tomen
decisiones concernientes al trabajo.

Por otra parte, el reconocimiento es una de las dimensiones del vinculo entre
Empresa y trabajador que da cuenta con mayor claridad de las diferencias existentes
entre los trabajadores de acuerdo al rol y al area de trabajo. En primer lugar, para los
trabajadores rol A del area administrativa- estratégica, el reconocimiento pasa por
mantener una comunicacion fluida con las jefaturas. En otras palabras, ellos perciben que
la Empresa, por intermedio de la informaciéon que les entrega a través de los altos
mandos, los reconoce como parte activa de la organizacion.

Sin embargo, para los trabajadores Rol B ligados a las faenas productivas, el
reconocimiento a través del flujo de informacion no se limita a un traspaso de ésta ultima
desde superiores jerarquicos, sino que también debe fluir en forma ascendente,
traduciéndose en espacios de opinidn, expresion y retroalimentacion.

Por otra parte, para los trabajadores Rol B en general, las recompensas monetarias
son consideradas como un reconocimiento al buen desempefo o al cumplimiento de
metas. Este tipo de recompensa es el mas antiguo y tradicional en la Empresa y
contempla incentivos monetarios tales como bonos de desempeio, participacion en
utilidades, gratificaciones, aumentos de sueldo, entre otras.

Sin embargo, los trabajadores Rol B del area productiva también consideran que las
recompensas no monetarias, tales como las felicitaciones publicas, diplomas, cenas,
placas recordatorias, premios, etc., son una forma de reconocimiento simbélico que
también es valorado positivamente.

Ahora, si bien los trabajadores del area productiva en general, encuentran una forma
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de reconocimiento en los espacios de participacion que genera la Empresa, se observan
algunas diferencias de acuerdo al rol al momento de definir el tipo de participacion que se
genera en estas instancias. Por un lado, para los trabajadores Rol A, la participacion
implica incidir en la toma de decisiones en el ambito del trabajo y generar espacios
formales para ello; para los trabajadores rol B, en cambio, la participacién es valorada
como un espacio de expresion, sin que necesariamente implique influir en la toma de
decisiones. Es preciso aclarar, eso si, que esto no responde a una falta de interés por
formar parte de instancias en que la participacion se traduzca en incidencia, sino mas
bien que no lo consideran imprescindible en razén de que los dirigentes sindicales
cumplen la funcién de canalizar sus demandas. Esto también es considerado una forma
de reconocimiento en tanto perciben que la Empresa, reconoce la representatividad y voz
de sus trabajadores en los dirigentes sindicales.

Por ultimo, en el discurso de los trabajadores Rol B, vemos que otra forma de
reconocimiento es la preocupaciéon que muestra la Empresa por la seguridad de los
trabajadores en el trabajo. Esto es explicable si consideramos las condiciones propias del
trabajo en la mineria en razén de las cuales los trabajadores estan expuestos
constantemente a ser victimas de accidentes, enfermedades respiratorias, entre otros
riesgos.

VIIl.2. Acerca de una expresioén del vinculo entre
Empresa y Trabajador: los significados construidos
en torno a la pertenencia a Codelco

Hemos senalado anteriormente que el sentido de pertenencia es un elemento que
conlleva un proceso de identificacion del sujeto con distintos ambitos del conglomerado
del que forma y se siente parte. Por lo tanto, estamos ante un elemento complejo,
cargado de subjetividad, que en el contexto empresarial, solo adquiere sentido en el
marco de un modelo productivo que releve la dimension social y humana en los esfuerzos
por mejorar la productividad.

En el escenario de Codelco, la complejidad de este elemento se expresa en la
diversidad de significados que los trabajadores construyen en torno a su pertenencia a la
Empresa, y que para efectos del analisis, es posible relacionar con algunas dimensiones
desde donde se puede entender el trabajo y que dan cuenta de la presencia implicita de
una concepcion humanizadora del mismo. Esto implica que los trabajadores, a través de
los significados que atribuyen a su pertenencia, expresan un reconocimiento tacito de
esta concepciéon al interior de la Empresa; hecho que no resulta extrafio dado que
Codelco, aunque parezca obvio, es un espacio de trabajo y como tal, es una esfera
determinante en la calidad de vida de las personas en la medida que es una plataforma
desde la cual los sujetos construyen parte de su identidad, de sus relaciones sociales, de
su integracion y de su reproduccion material, por mencionar algunos aspectos (Gonzalez
Meyer, 2001).
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VIIl.2.1. Del sentido de pertenencia a Codelco como espacio de
construccion de identidad, individuacién y realizacion en el trabajo.

El discurso da cuenta de un conjunto de significados atribuidos a la pertenencia a
Codelco que se relacionan con el hecho de que la Empresa se configura como un
espacio laboral dentro del cual los trabajadores construyen parte de su identidad, de su
individualidad y se realizan en el trabajo. Esto porque se reconoce que este ultimo es una
de las esferas estructurantes de la vida de los seres humanos, aunque no la Unica ni la
mas relevante (Gonzalez Meyer, 2001).

En el discurso de los trabajadores se distinguen varios referentes de pertenencia a
partir de la identificacion con distintos aspectos de la Empresa que deviene en la
construcciéon de un “nosotros” a partir de experiencias, valoraciones y percepciones
compartidas. No obstante, este “nosotros” identificado y del cual se forma parte, se
diferencia de “otro” que no comparte las mismas valoraciones ni percepciones. Asi,
identificacion y distincion son dos dimensiones que actuan combinadamente generando
operaciones de inclusién y exclusion de acuerdo a los distintos referentes identitarios que
van surgiendo.

Un primer significado que se relaciona con la construccion de identidad a partir del
espacio de trabajo, lo encontramos en el discurso de los trabajadores Rol B, para quienes
el pertenecer a una empresa reconocida por su liderazgo y trayectoria conlleva una
distincion social que se expresa en el trato distinto, casi preferencial, que reciben en
diversas esferas de la vida cotidiana, sobre todo en lo que respecta al acceso al mundo
del consumo.

Por otro lado, para los trabajadores rol B del area administrativa-estratégica el
pertenecer a Codelco los hace portadores de un reconocimiento y un prestigio que los
distingue socialmente del resto de los trabajadores del pais. Asi, los trabajadores se
perciben como individuos que detentan un capital simbdlico que les permite ocupar una
posicién favorable dentro de la sociedad. Sin embargo, lo que resulta interesante es
detenerse en la connotacién que adquiere la distincion social para esta categoria de
trabajadores que percibe que el hecho de ser reconocidos por los otros como parte de
una empresa prestigiosa los obliga asumir una responsabilidad social como individuos
frente a quienes efectian el reconocimiento, en la medida que el éxito y el prestigio de la
Empresa se juega en su desempefio.

Otro significado de la pertenencia a Codelco esta dado por el reconocimiento de un
componente histérico y de tradicion minera dentro la Empresa y especificamente dentro
de la Division El Teniente. Asi, los trabajadores del area administrativa estratégica se
identifican fuertemente con el lugar que ocupa la Divisién dentro de la evolucién de la
mineria chilena, rescatando los elementos propios de la tradicién minera que aportaron al
desarrollo de la mineria en Chile. Esto, a diferencia de los trabajadores que se
desempefan en las faenas productivas, para quienes el elemento historico esta presente
y se circunscribe al mundo privado en tanto reconocen que la tradicion minera ha
impregnado su vida familiar por décadas, transmitiéndose a través de varias
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generaciones. Sin duda que este significado dice relacion con la construccion de la
identidad del trabajador a partir de un espacio de trabajo cargado de una tradicién, cultura
e historia compartida.

Por otra parte, el valor agregado que los trabajadores que se desempefian en las
faenas otorgan al trabajo en una mina subterranea es otro significado que atribuyen a su
pertenencia a Codelco, pues consideran que las labores en las faenas (por las
caracteristicas de la mina) son un verdadero desafio exigen algunas condiciones
especiales para desempefarse en ella. Esto se relaciona con la construccion de identidad
en la medida que el trabajador hace consciente dichas “condiciones especiales del ser
minero”, pero también con la necesidad de realizacion en tanto las duras condiciones del
trabajo son percibidas como un desafio permanente a las capacidades del trabajador.

Por ultimo, otro significado de la pertenencia a Codelco esta dado por las
oportunidades de desarrollo laboral que los rol A reconocen en su discurso, las cuales se
vinculan a la posibilidad de hacer carrera en el espacio de trabajo y de tener cierta
movilidad ascendente dentro del mismo. En un mismo sentido, los trabajadores rol B
también reconocen la existencia de oportunidades de desarrollo, pero que en su caso
estan dadas por las posibilidades de capacitacion en ambitos que aportan tanto al
desempeno de sus funciones como en su vida personal.

Es importante destacar que este significado expresado en las oportunidades de
desarrollo laboral que ofrece la Empresa puede contribuir al desarrollo de Ia
individualidad de los trabajadores pues responde a sus necesidades de realizacion y de
satisfaccién con el trabajo en la medida que se potencian sus capacidades humanas y se
reconoce, incluso, su capacidad creadora a través del trabajo. (Gonzalez Meyer, 2001).

VIil.2.2. Del sentido de pertenencia a Codelco como espacio de
integracion social

Del discurso se desprende otro conjunto de significados de la pertenencia a Codelco que
se relaciona con el considerar la Empresa como un espacio de trabajo que contribuye a la
integraciéon social de los trabajadores. Esto es posible en tanto el trabajo remunerado es
un elemento estructurante del tejido social, siendo las caracteristicas de su division social
las que definen la calidad o precariedad de de la integracién a dicho tejido, en la medida
que hace posible las relaciones econdmicas entre los sujetos que forman parte de la
sociedad. Cuando hablamos de integracion social, nos referimos, entonces, a formar
parte de un orden social mayor conformado por el conjunto de estas relaciones
economicas y estructuras de interdependencia entre personas, grupos y localidades
(Remy, 1996; cit. en Gonzalez Meyer, 2001).

En primer lugar, para los trabajadores rol B, pertenecer a Codelco significa contar
con una estabilidad laboral dificil de encontrar en otro lugar de trabajo. En este sentido, la
Empresa es un espacio de trabajo que permite la integracion social de sus trabajadores al
menos en su dimension objetiva, que conlleva la mantencion de lazos de
interdependencia material. %

Lostrabajadores rol B vinculados a las faenas productivas, por su parte, afiaden otra
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significacion relacionada con la contribucién que hace Codelco al desarrollo social y
econdmico del pais en la medida que el éxito de sus resultados se traduce en un
beneficio para todos los chilenos. En este mismo sentido, para los trabajadores rol A, es
el caracter de empresa estatal junto a su éxito en el mundo empresarial es lo que permite
que las ganancias obtenidas beneficien colectivamente a la sociedad chilena.

Este ultimo significado también se relaciona con la posibilidad de integrarse
socialmente a través del trabajo, pero entendiendo este ultimo como un medio para
experimentar una satisfaccion individual en la medida que es Uutil para otros y que se es
reconocido como complemento de los otros dentro del tejido social (Marx, 1979 citado en:
Gonzalez Meyer, 2001).

VIII.2.3. Del sentido de pertenencia a Codelco como espacio de
construccion de relaciones sociales

El discurso da cuenta de una serie de significados que se relacionan con el hecho de que
Codelco es un espacio de trabajo que es también un espacio de sociabilidad en tanto en
su interior cada trabajador desarrolla un cuerpo de relaciones sociales de proximidad.

Este significado se encuentra presente sobre todo en el discurso de los trabajadores
Rol B del area productiva, para quienes pertenecer a Codelco implica generar relaciones
sociales tanto con sus compaferos como con las jefaturas; relaciones que se sustentan
en solidos vinculos afectivos que van mas alla de la esfera del trabajo. En este sentido, el
espacio de trabajo adopta los rasgos de una “comunidad humana” que posibilita una
relacion de colectivo entre quienes participan de ella. Ademas, es posible que en este
contexto la sociabilidad alcance su caracter mas pleno, pues se configura un espacio de
interaccion mucho mas amplio, donde el compafero de trabajo es al mismo tiempo
vecino, camarada en el sindicato y en el bar. (Remy, 1996 citado en Gonzalez Meyer,
2001).

Ademas, los trabajadores atribuyen un significado a la influencia que tienen las
condiciones de trabajo al interior de la mina en la generacion de un vinculo entre los
companeros. Ellos perciben que este habitat de trabajo duro favorece la constitucion de
solidos lazos entre compaferos, pues las funciones que desempenan en medio de la
particularidad del entorno requieren de relaciones basadas en principios de solidaridad y
cooperacion.

A su vez, los trabajadores Rol B del area operativa perciben que la mina como
espacio de trabajo hace posible la generacion de un vinculo con las jefaturas que se
caracteriza por su horizontalidad, la cual se expresa en el trato y en la confianza que los
jefes manifiestan con respecto a las capacidades y competencias de los trabajadores.
Asimismo, los trabajadores sostienen que el hecho de que los jefes reconozcan la dureza

56

Segun Gonzalez Meyer, la integraciéon social que se hace posible a través de la division social del trabajo contempla dos
dimensiones: una dimensién objetiva que apunta a la generacién de lazos de interdependencia material, y una dimension subjetiva
en términos de implicacion y sentido de colectividad. El autor sostiene que en la época actual existe un debilitamiento de la

estructuracion de lo subjetivo a partir de la experiencia del trabajo.
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de las condiciones de trabajo, los hace mas flexibles y comprensivos en cuanto a las
exigencias del mismo y al cumplimiento de las reglas. Dicha flexibilidad da cuenta de la
presencia de un paternalismo que si bien la Empresa manifiesta en retirada, aun se
encuentra presente en el vinculo entre Empresa y trabajador, pues histéricamente ha sido
parte de la cultura organizacional de Codelco. Se trata de un paternalismo benevolente
que se expresa en una supervisidbn permisiva, poco estricta en la aplicacion de los
reglamentos en materias de atraso o responsabilidades por accidentes, por dar algunos
ejemplos.

Por otro lado, para los trabajadores la horizontalidad en la relacion con las jefaturas
también se manifiesta en poder compartir cotidianamente algunos espacios dentro del
lugar de trabajo como el casino o la generacién de espacios de encuentro tales como
reuniones sociales y convivencias. Es importante considerar que hace unas décadas la
cultura organizacional del Codelco era marcadamente clasista, probablemente a causa
de la organizacién del trabajo de los norteamericanos y su vision acerca de la relacion
con los trabajadores. Se produjo entonces una estratificacién social, objetivada a través
de la divisiébn en roles de los trabajadores que incluso estaba acompafada de
segregacion fisica y social dentro de los campamentos. Es por ello, que el hecho de
poder compartir espacios cotidianos con las jefaturas es valorado positivamente vy
considerado como una expresion de horizontalidad, pues antiguamente jefe y trabajador
pertenecian a dos esferas sociales que rara vez se cruzaban. Hoy estamos en presencia
de una Empresa donde la jerarquia continta siendo un elemento fundamental dentro de
la organizacién del trabajo y por tanto se respeta. Sin embargo, en la medida que la
Empresa se ha ido “modernizando” ha ido adquiriendo un caracter mas difuso que se
expresa sobre todo en los espacios van mas alla de lo laboral.

No obstante, las relaciones sociales que se construyen al interior de Codelco,
impregnadas de un espiritu de colaboracién y de companerismo no sélo se sustentan en
las condiciones duras del trabajo que promueve relaciones de cooperacién ni en la
posibilidad de relacionarse horizontalmente con las jefaturas; algunas formas de
reconocimiento de la Empresa hacia los trabajadores también podrian ser relevantes en
su configuracién, dado que se asocia a la construccion de relaciones sociales que se
caracterizan por constituirse como relaciones de confianza. En este sentido, la confianza
se construye cuando existe reciprocidad y un vinculo estrecho entre los individuos,
deviniendo en una cohesion que no sélo es desde punto de vista institucional, sino
también desde los aspectos simbdlicos del vinculo social .

Asi, para los trabajadores Rol A del drea administrativa-estratégica la confianza
expresada a través de reconocimiento esta dada por canales de informacion eficiente a
través del cual la informacion fluya adecuadamente desde las jefaturas hacia los
trabajadores. Esto, a diferencia de los trabajadores rol B del area productiva, para los
cuales no hay reconocimiento ni relacion de confianza si la comunicacion no es también
ascendente, con posibilidades de retroalimentacion e interpelacién a las jefaturas.

Por otra parte, para los trabajadores rol A no es posible establecer relaciones de

57
Figueroa Rodrigo, Integracion Social, Clases Medias y trabajo en el Chile Actual, Estudio realizado por PREDES, Universidad de
Chile, 2003.
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confianza dentro de la Empresa sin la apertura de espacios de participacién que se
traduzcan en una incidencia en la toma de decisiones dentro del espacio de trabajo; los
trabajadores rol B, en cambio, valoran los espacios de participacion, los cuales no van
mas alla de la expresion de ideas y opiniones, pues ellos delegan totalmente el rol de
toma de decisiones y de defensa de derechos en los dirigentes sindicales. Esto ultimo da
cuenta nuevamente de relaciones sociales marcadas fuertemente por un paternalismo,
en tanto el trabajador generalmente se mantiene al margen de la situacion de la Empresa
y los debates que se suscitan en su interior, manifestando una confianza ciega en la
representacion de los dirigentes %

VIIl.2.4. Del sentido de pertenencia a Codelco como espacio
generador de ingreso y acceso al consumo

Otro significado que los trabajadores construyen en torno a su pertenencia a Codelco
dice relacién con la capacidad de la Empresa de constituirse como una estable
plataforma para la generacidon de ingreso, y en consecuencia, transformarse en una llave
de acceso al mundo del consumo.

Desde lo subjetivo, vemos que la vida cotidiana durante la ultima década se ha
impregnado profundamente de la dimensién simbdlica del consumo. Esto implica que los
sujetos, en gran parte, construyen su identidad a partir de los objetos que pueden
adquirir, haciéndose cada vez mas imprecisa la distincidén entre el “ser” de los sujetos y su
“imagen”. Se ha producido un desplazamiento de la interioridad de los individuos por su
“exterioridad”, siendo esta ultima la que define el lugar que ocupa el sujeto dentro de la
estratificacion social, su conciencia social y su relacion con el resto de la sociedad. El
sujeto es y se distingue de los demas de acuerdo a la relacion que establece con los
objetos de los que se apropia. Estamos frente a una identidad que se sustenta en el
tener, que se constituye en base a una apariencia. Hay una creciente relevancia de los
simbolos y de los signos; para muchas personas el consumir un bien determinado va mas
alla de satisfacer una carencia, ya que el valor de una cosa no reposa necesariamente en
lo que es o lo que hace, sino en lo que significa. Esto provoca, en cierta medida una
desmaterializacion del consumo, es decir, el producto en si mismo cuenta menos que su
significado o lo que puede simbolizar dentro de las relaciones sociales. %

En un escenario como este, no resulta extrafio que los trabajadores de Codelco
valoren el alto nivel de las remuneraciones que obtienen al vender su fuerza de trabajo
pues esto no sélo hace posible la reproduccion de la vida familiar e individual a través del
consumo como hecho material, sino ademas les permite construir una identidad en base
a una dimensién simbdlica que subyace al acto de consumir, y que dice relaciéon con el
status que la pertenencia a Codelco les confiere por el hecho de ser parte de una
empresa que corporativamente proyecta un imagen de solvencia ante la comunidad y
ante el sector del comercio local. Esto ultimo, se manifiesta en la facilidad con que las

3
Estudio de Cultura Organizacional Division Chuquicamata de Codelco, Tercer Informe, Universidad Alberto Hurtado, 2002

5

9
Informe de Desarrollo Humano del PNUD, 2002.
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casas comerciales otorgan crédito a los trabajadores confiando en la estabilidad
economica y laboral que les ofrece la Empresa. Esto puede derivar, en varios casos, en
un cierto desequilibrio a la hora de consumir que se manifiesta en el desarrollo de un
espiral de endeudamiento que es frecuente entre los trabajadores de Codelco, y que no
ha podido ser contrarrestado por los timidos esfuerzos de la Empresa por “educar” a los
trabajadores y a sus familias en la administracién del presupuesto familiar. A esto se
suma la alta valoracion de los incentivos econdémicos para incrementar la productividad,
lo cual contribuye a promover una cultura materialista entre los trabajadores. %0

Ademas, la estabilidad econdémica y laboral que ofrece la Empresa aparece en el
discurso de los trabajadores como un referente de identificacion provisto de una mayor
valoracién en relacién a otros aspectos, lo cual lleva a pensar que en Codelco una cultura
de consumo que ha situado el bienestar material por sobre otros fines mas humanizantes
y que, por lo tanto, el vinculo entre Empresa y trabajador se sostiene cada vez mas en
intereses de tipo monetario en desmedro de otras dimensiones.

Por otra parte, pertenecer a Codelco les permite acceder a multiples beneficios de
caracter social, pero que también contribuyen a la reproduccion material de los
trabajadores y sus familias. Dichos beneficios son el producto de diversos convenios
entre la Empresa y los trabajadores orientados a contribuir a la satisfaccién de sus
necesidades basicas de educacion, salud y vivienda del trabajador y de su familia. En
este sentido, los trabajadores reconocen en la Empresa una disposicion a brindarles una
“proteccidon” siendo una ventaja en comparacion con otras empresas u espacios de
trabajo y una de las bases de su permanencia en ella. La proteccion a la cual referimos
podria considerarse como expresion del paternalismo que histéricamente ha formado
parte de la cultura organizacional de Codelco, constituyéndose como un resabio de las
relaciones paternalistas que se daban antiguamente en la cultura de campamento minero
en la cual la Empresa se hacia cargo no sélo de proveer medios para el trabajo, sino
también para la vida de sus trabajadores, vale decir, alimentacion, vivienda, lugares de
abastecimiento, servicio médico, etc. o Hoy en dia, si bien en la Division El Teniente los
campamentos han sido erradicados casi tres décadas, aun persiste en sus trabajadores
la imagen de Codelco como empresa benefactora que protege a sus trabajadores a
través de ciertos beneficios que, a través de las negociaciones por intermedio de los
sindicatos, se han instituido dentro del marco normativo formal que fija los derechos de
los trabajadores y las obligaciones de la Empresa.

Pinto, Ménica, Consumo, endeudamiento y sobreendeudamiento de los trabajadores nivel operativo Codelco Norte, Faena

Radomiro Tomic, Memoria para optar al titulo profesional de sociélogo, Santiago, 2004.
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ANEXOS

Anexo 1: Pauta de Entrevista

¢, Qué significa para usted el pertenecer a una empresa como Codelco?

Desde su mirada, qué significa para usted pertenecer a la Division El Teniente,
especificamente

Cuénteme qué lo lleva a usted como trabajador a permanecer en la Empresa.

Hablemos un poco del compromiso que tienen los trabajadores con la Empresa, ¢ qué
significa para usted estar comprometido con la empresa?

¢ Usted se siente comprometido con la empresa?, ;de qué manera se manifiesta ese
compromiso?, s me podria dar algunos ejemplos?

Hablemos un poco del reconocimiento por parte de la empresa de sus trabajadores,
¢ usted percibe que la Empresa reconoce a sus trabajadores o que se preocupa de
ellos?, ¢ en qué lo nota?

¢ Qué significa para usted que la empresa lo reconozca como trabajador?

¢, Coémo describiria usted la relacién que tiene con la Empresa? ¢ se siente satisfecho
con esta relaciéon?, jcon qué?
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