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Introduccion

Trabajo en el capitalismo neoliberal

El trabajador del estado actual del modo de produccion capitalista, ha cambiado
en comparacion con la clasica imagen del trabajo fordista, preponderante en las
décadas de los 60’ y 70’, el cual se caracterizaba por una jornada laboral limitada
y claramente establecida, el trabajo normado y controlado, contrato indefinido vy,
por tanto, gran estabilidad. Las caracteristicas del trabajo fordista se explican
principalmente, en la alta division del trabajo de la época que obligaba al obrero a
someterse a las instrucciones de su empleador, puesto que era fundamental que
su tarea fuese cumplida en el lugar, modo, y momento correcto, por lo que la
subordinacion era una caracteristica esencial de este tipo de empleo (Caamario,
2005). Sin embargo, desde los 70 comienzan a configurarse una serie de cambios
que transforman radicalmente las caracteristicas de “trabajo tipico”. Uno de los
cambios fundamentales sera la mayor libertad y autonomia del trabajo, que si bien
pareciera ser una caracteristica positiva, tendra consecuencias complejas para los
trabajadores, pues, ademas de conllevar un nuevo control, ahora mucho mas
subjetivo, trae consigo un aumento en la flexibilidad y pérdida de la estabilidad
laboral: En la actualidad, la economia moderna parece llena de esta energia
inestable, debida a la expansion mundial de la produccién, los mercados y las
finanzas y al auge de las nuevas tecnologias. Sin embargo, quienes estan
implicados en la produccion de cambios sostienen que no estamos inmersos en
mas torbellinos, sino que nos hallamos mas bien ante una nueva péagina de la
historia. (Sennett, 2006, pag. 20). Concretamente, la situacion que describe
Sennett se materializa en jornadas mas difusas, funciones mas diversas,
cualificaciones necesarias cambiantes al ritmo de la tecnologia. Si bien los
cambios y avances a nivel de tecnologia ya se venian dando desde la década de
1960 aproximadamente, en la década del 90 “adquieren una dimensién sin
precedentes, pudiéndose rastrear, practicamente en todos los textos, consejos

para poner en practica esta organizacion flexible y creativa que sabe “surfear”
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sobre todas las “olas”, adaptandose a todas las transformaciones” (Boltanski &

Chiapello, 2002, pag. 116). Todo lo anterior hace a los trabajadores mas diversos
y heterogéneos, el contrato indefinido se hace cada vez mas escaso, y los
contratos esporadicos se extienden, a la vez que los salarios pasan de ser por
jornada, a basarse en productividad y rendimiento. Asi, se configura una nueva
forma de trabajo que se adapta a los avances en tecnologia y a los nuevos ritmos
de la produccion, a partir de una serie de estrategias, como la flexibilizacion
generalizada del trabajo en sus diversos planos, y el cambio en la relacion laboral,
pasando a relaciones intermediadas. En resumen, “la flexibilidad del trabajo como
forma seria la capacidad de la gerencia de ajustar el empleo, el uso de la fuerza
de trabajo en el proceso productivo y el salario a las condiciones cambiantes de la
produccién, pero esta forma puede tener varios contenidos segun las
concepciones que estén detrds, y sobre todo de las interacciones entre los
actores, instituciones, normas y culturas dentro y fuera del trabajo” (De La Garza,
2000).

Los cambios en la organizacion del trabajo antes descritos, y estudiados
ampliamente por diversos autores, son un fenémeno que se desarrolla de manera
global, proceso en el cual Chile no estara ajeno, sino que por el contrario, su gran
apertura econdmica al mercado global, hard de este un escenario altamente

sensible a los cambios en la economia mundial.

Crisis del Sindicalismo

En la insercién que han tenido estos cambios en el mercado del trabajo en Chile,
obviamente se han generado una serie de nuevos fenédmenos, gatillados en mayor
0 menor medida por estas transformaciones, en adicion a una serie de otros
factores. En este contexto se genera lo que se denomina crisis del sindicalismo,
cuyos efectos se dan en dos planos: el de la masividad de la organizacion sindical,

y el de la efectividad de sus mecanismos de movilizacion (Frias, 2008).



@ﬂbf‘Op OLOG\O}

Respecto a lo primero, es visible que la tasa de sindicalizacién en Chile es baja, y

con una evidente tendencia decreciente (ver Grafico 1), mientras el nimero de
sindicatos va en aumento, lo que se relaciona directamente con el denominado
Plan Laboral (en el cual profundizaremos mas adelante), y su efecto negativo en la
organizacion de los trabajadores, puesto que permite la creacion de sindicatos con
bajo numero de socios (25), promoviendo el paralelismo sindical y la
fragmentacion de los trabajadores. Por tanto, la baja en la tasa de sindicalizacion
se puede explicar en la baja efectividad de la accion sindical en la actualidad, ya
sea por el bajo nimero de miembros, como por la pérdida de utilidad de las
herramientas clasicas de movilizacion y presién de los trabajadores, como la

huelga.

Grafico 1

Tasa de sindicalizacion y namero de sindicatos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Direccién del Trabajo

Sobre las huelgas (ver Grafico 2), es posible apreciar dos momentos: uno que
tiende a la baja en el nUmero de éstas, y de los trabajadores que de ellas
participan, entre 1997 y 2003, y otro que marca la recuperacion de los niveles del
inicio del periodo anterior, e incluso su superacion. A pesar de la tendencia

alentadora de los datos, es importante considerar que las huelgas que aqui se
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exponen son las que efectivamente llegan a realizarse, pero estas son tan solo un

33% de las huelgas aprobadas, es decir, de todas las huelgas que se aprueban
por desacuerdo en las instancias de negociacion, solo un tercio llegan a realizarse
efectivamente, dando cuenta de un importante desgaste de los mecanismos

institucionales para la canalizacion del conflicto (Daroch, 2007).

Gréfico 2

Huelgas efectuadas y trabajadores involucrados. 1997-2010
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Fuente: Elaboracion propia a partir de datos de la Direcciéon del Trabajo

En términos generales, entonces, lo que hemos visualizado a nivel de datos, es lo
gue se conoce como crisis del sindicalismo, con una fuerte tendencia a la baja
tanto en masividad como en efectividad de sus mecanismos de lucha y presion, lo
que ademas, se reproduce, puesto que a menor participacién; menor efectividad, y

a menor efectividad menor participacion.

Factores que explican la crisis del sindicalismo

Respecto a las explicaciones que desde las ciencias sociales se han dado a esta
crisis sindical, las hay de dos tipos: exégenas y enddgenas. Los factores exdégenos
son, como el nombre lo dice, aquellos que tienen efectos determinantes o

influyentes en el sindicato desde fuera de éste. Por otro lado, los factores
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enddégenos son los que refieren al funcionamiento interno del sindicato, y a

problematicas o limitantes que se generan desde dentro de éste. Es importante
explicitar que los factores de uno u otro tipo no son excluyentes, sino que son

distintas formas de indagar en el tema, buscando hacerlo de manera integral.

Factores ex6genos

Diversos autores proponen los cambios implementados por la dictadura como el
principal factor de debilitamiento del sindicalismo, seguidos de la posterior
legitimacion que hace la concertacion de estas transformaciones (Aguiar, 2011).
Este gran factor puede dividirse en tres factores mas especificos, que revisaremos
a continuacion: 1. Dictadura, amedrentamiento y desarticulacién sindical, 2. Plan
laboral y los nuevos limites de la accién sindical y 3. Implantacion del

neoliberalismo y la transformacion en la organizacién del trabajo.
a. Dictadura, amedrentamiento y desarticulacién sindical

Al momento en que se realiza el Golpe Militar, en septiembre de 1973, el
movimiento sindical era uno de los principales actores sociales que sostenia la
Unidad Popular, y que habia tenido la misma centralidad en la etapa historica-
social anterior (Campero, 1986), es decir, estibamos ante un sindicalismo de gran
fuerza e influencia y de caracter clasista (Guzman, 2002). En este contexto, el
sindicalismo se vuelve un adversario a destruir para la dictadura militar, lo que
llevan a cabo no solo desde la racionalidad politica, como enemigo inconveniente,
sino también a través de la transformacion del modelo econdmico: “De esta forma,
el sindicalismo no solo sufri6 el hostigamiento represivo, sino que también vio
bloqueados sus mecanismos histéricos de expresion politica (los partidos),
desarticulados sus tradicionales recursos de accidon institucional (la
institucionalidad juridico-laboral) y desintegradas progresivamente parte de las
bases materiales sobre las que se habia constituido histéricamente en su fase
contemporanea (la industria manufacturera y de mercado interno). Al mismo

tiempo, se vio enfrentado a una persistente y unilateral campafa ideoldgica
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de desprestigio de aquellas concepciones de sociedad que lo habian animado

tradicionalmente (el socialismo en cualquiera de sus plurales manifestaciones).”
(Campero, 1986). Es asi como el sindicalismo es atacado por todos los frentes, a
modo de persecucion explicita, represion, desarticulacion y amedrentamiento, que
lo oblig6é a pasar a la clandestinidad durante los primeros afios de la dictadura, al
igual que a los partidos politicos que sustentaban su fuerza politica (Guzman,
2002) a la vez que se veia afectado por cambios en el modelo econémico y sus

efectos en las relaciones laborales y la forma de organizacion del trabajo.
b. Plan laboral y los nuevos limites de la accién sindical

En el marco de las reformas neoliberales que se llevan a cabo durante la
Dictadura Militar en Chile, estan aquellas que atafien al ambito del trabajo, las
cuales se institucionalizan y hacen efectivas a través del Plan Laboral,
implementado por José Pifiera en 1978, transformando a través de éste el Codigo
del Trabajo. El objetivo de la reforma era “evitar que los sindicatos se retnan con
sus pares produciendo un aislamiento, donde cada cual se preocupa de lo suyo,
atomizando vy jibarizando al sindicalismo de manera que su fuerza se diluyera y el
sindicalismo nacional dejara de tener el peso politico que habia alcanzado.” (CUT,
2013).

Entre sus principales caracteristicas encontramos las esbozadas por Malva
Espinoza (2003):

. Cambios en el empleo, con una tendencia creciente a altas tasas de
desempleo y precarizacién del mismo.

. Flexibilizacion en el mercado de trabajo, con una tendencia creciente a
la inestabilidad del empleo y a altas tasas de rotacion.

. Cambios en la normativa laboral, con una tendencia creciente a la

desproteccion de la parte laboral.
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. Reestructuracion de los sistemas de seguridad social (fondos de retiro,

seguro de desempleo, prestaciones de salud), con una tendencia
creciente a segmentar la oferta y la cobertura y a aumentar los niveles
de exclusion.

. Debilitamiento del sindicalismo y de las negociaciones colectivas, con
una tendencia creciente hacia la pérdida de derechos adquiridos y/o una
disminucion de las exigencias reivindicativas.

. Debilitamiento del rol del Estado como asignador de recursos y como
agente redistributivo del ingreso, con una tendencia creciente a dejar
que sea el mercado el que regule el empleo, los salarios y las
prestaciones sociales.

. Fortalecimiento de la autonomia empresarial no so6lo para la toma de
decisiones econdmicas, sino también para definir unilateralmente las
condiciones de trabajo y de salarios y los margenes de rentabilidad que

quieren alcanzar para sus negocios

Como consecuencia de ello, el rol del Estado se debilita, otorgando mayor
autonomia a las empresas tanto en lo econémico, como en lo que refiere a las
relaciones con los trabajadores, quienes van quedando cada vez mas
desprotegidos, y ahora ademas encerrados en los limites de la empresa. A la vez,
el sindicato, como mecanismo de los trabajadores para ejercer sus derechos, se
ve despojado de su fuerza y sus herramientas de presion, a través de medidas
como la disminucién de la cantidad de socios necesarios para conformar un
sindicato, promoviendo la fragmentacién y paralelismo sindical, o la pérdida de
efectividad de la huelga legal, a través de la posibilidad de los empleadores de
reemplazar a los trabajadores en huelga (Campero, 1986), de manera tal que, si
bien no se elimina el derecho a sindicalizarse, negociar, 0 hacer huelga, se ha
indicado que este proceso ha tenido un efecto negativo en la sindicalizacion y
participacion, en tanto se ponen barreras a su realizacion efectiva (Lopez, 2009).
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C. Implantacion del neoliberalismo y la transformacion en la organizacion del

trabajo

Como se planteé en un principio, sobre la configuracion del nuevo trabajo post-
fordista, se efectian una serie de reformas en pos de la implementacion del
modelo neoliberal que tiene consecuencias en lo institucional, y también en como
comienza a estructurarse el mundo de la produccion y el trabajo, a fin de cambiar
acorde a los ritmos de una economia mundializada. En este contexto se configura
un nuevo escenario de relaciones laborales que generan lo que se conoce como
“‘empleo atipico” con las caracteristicas ya esbozadas: mayor fragmentacion del
espacio laboral, descentralizacion de la produccién, relaciones laborales
intermediadas, flexibilidad en las jornadas, espacio de trabajo, y salario, etc., lo
gue genera gran inestabilidad y vulnerabilidad en los trabajadores. Si bien se
afirma una mayor autonomia de los trabajadores y menor supervision directa, el
control pasa a un plano méas subjetivo, donde el trabajador se ve fuertemente
presionado por las expectativas que se tienen sobre su desempefio, las cuales
superan la jornada claramente establecida, ponen su salario supeditado a logros
gue no dependen estrictamente de la realizacién de sus labores, y lo ponen en
relaciones laborales indirectas, haciendo mas difusas las obligaciones de los
empleadores (Caamafno, 2005). Esta serie de transformaciones, implican el
debilitamiento del sindicalismo como consecuencia de la fragmentacion del
espacio laboral por un lado, y el cambio en las formas de dominacién, que
adquieren matices mas subjetivos y pretenden acercar al trabajador a los objetivos
de la empresa, a través de las nuevas estrategias de managment utilizadas a nivel

de recursos humanos.

Factores endbgenos
A la vez que existen factores exdgenos para explicar la denominada crisis sindical,
existen factores endogenos que influyen en esta, sin negar la importancia de los

primeros. Dentro de los factores enddégenos, consideramos la organizacion interna
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del sindicato, la cultura sindical, la relacion entre bases y dirigentes, entre otras, de

las que distintos autores, en diversos momentos, han dado cuenta.

Un ejemplo de esto es la conformacion de burocracias sindicales. El dirigente, por
cuanto va acumulando una serie de saberes y conocimientos que le otorgan cierto
nivel de experticia en el ambito sindical, jugara un rol central en la conduccién de
la organizacion, tanto por saber méas que el resto, como por conocer las dindmicas
de negociacion y relaciones con la patronal. Asi, es capaz de recomendar ciertas
lineas de accion que, estratégicamente, serian las adecuadas para el sindicato. Si
a esto sumamos que, a mayor crecimiento de la organizaciéon, mas compleja y
dificil es la participacion de las bases, sera ain mas necesaria la existencia de
dirigentes especializados (Haidar, 2010), proceso que lleva a que diversos autores
comprendan el sindicato como una organizacion incapaz de llevar a cabo los
intereses de la clase obrera, por cuanto se ve sumida en la institucionalidad y las
l6gicas del capitalismo neoliberal, cuestibon que serd fomentada por la

configuracion de burocracias sindicales (ibid.).

Michels (en Hyman, 1978) entiende la burocracia sindical como el proceso que se
va dando a partir de la profesionalizacién del dirigente, que se ve incentivada por
la proteccion de su puesto, por ser lo que determina su ingreso. En ese contexto,
se genera una brecha de conocimientos con el resto de los trabajadores, cuestion
que permitird que los dirigentes se perpetien en el poder y lo asuman como si sus
puestos les perteneciesen de manera natural. Al mismo tiempo que se guardan
para si este conocimiento especializado, se van distanciando del resto de los
trabajadores, por alejarse fisicamente del dmbito de la produccion y de la
convivencia con el resto de los socios, lo que conlleva que paulatinamente deje de
identificarse con los intereses de estos, y comience a velar por intereses propios.
Del mismo modo lo describe Campione (2002) para el caso de Argentina, dando

cuenta de una dirigencia sindical burocratizada que hace el papel de mediadora
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entre el Estado y los trabajadores, y jugando un papel a favor del primero, y

neutralizando a las minorias de mayor radicalidad con la colaboracion de éste.

Por otro lado, un fendmeno que también se da en el plano de lo cultural dentro de
los sindicatos, es el distanciamiento entre proyectos mas politicos y globales de
sindicalismo en relaciébn a un proyecto de sociedad, y la I6gica reivindicativa.
Mientras en el sindicalismo previo a 1973, la lucha reivindicativa se daba en
funcién de una comprensién global del sindicalismo, en relacién a un proyecto de
sociedad, luego de la dictadura y a partir de los cambios estructurales y politicos
que ahi se promueven, se genera un distanciamiento y una tension entre la lucha
reivindicativa y el sentido mas global y politico del sindicalismo (Cortazar &
Campero, 1986).

El vuelco del sindicalismo a lo reivindicativo y a la separacién de un proyecto
politico, genera una vision acotada de las problematicas, en tanto dejan de
comprenderse a la luz de un proyecto global de sociedad, lo que implica una vision
particularizada del conflicto. Esto mismo es lo que Beliera y Longo (2012)
describen en su andlisis del Sindicato de Empleados de Comercio, donde
identifican las principales funciones del sindicato, que son tres: “la prestacion de
servicios, la resolucion de conflictos (principalmente problemas administrativos)
través del dialogo con la empresa, y los aumentos salariales” (Beliera & Longo,
2012, pag. 12). En este contexto, observan lo que Martuccelli y Svampa (1997)
denominan como “cultura de la negociacion”, la que se evidencia en la estrecha
relacion entre el sindicato y la empresa, a través de los gerentes y jefes, relacion
que se ejemplifica en la realizacion de actividades conjuntas y en la valoracién que
hacen los dirigentes de la relacion con la empresa. A partir de esto, se genera una
inclusion del sindicato en la jerarquia de funcionamiento de la empresa, donde el
conducto regular de la empresa (trabajador>jefe de seccibn—>sub-
administrador->administrador) se reemplaza por uno que incorpora al sindicato:

socio—~>dirigente>jefes y gerentes.
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A partir de lo anterior, es posible plantear que ciertas dindmicas internas del

sindicato, como la burocratizacion, la fragmentacion de ldgicas internas de
funcionamiento sindical y la incorporacion al funcionamiento de la empresa,
corresponden a procesos culturales, en tanto tienen que ver con las dinamicas
internas de la organizacion, las formas de comprenderla y desenvolverse dentro
de ésta. Asi, la cultura sindical modela y determina el funcionamiento de los
sindicatos y su capacidad de representar efectivamente los intereses de los
trabajadores, en tanto la cultura son aquellos saberes necesarios para actuar
dentro de cierto grupo, cumpliendo las normas de éste (Goodenough, 1975) por lo
gue es desde donde se estructura, da sentido y orienta la accion. Frente a esta
situacion, es posible plantearnos la posibilidad de que al interior del sindicato se
esté gestando una cultura donde priman ciertos sentidos comunes que no van
necesariamente en la direccion de avanzar en las necesidades y demandas de los

trabajadores de base, sino que intervienen otros intereses y factores.
Procesos de conformacion cultural

Distintos autores han dado cuenta de factores endégenos de la crisis sindical, en
distintos contextos, épocas y paises, con las diferencias estructurales que esto
implica, como distintos momentos de desarrollo del sistema econémico capitalista,
distintas formas de organizacion del trabajo y distintos rasgos culturales
asociados. En este contexto, se comprende la relevancia de dar cuenta de los
factores enddgenos en el capitalismo neoliberal y en el sector comercio, a partir de
su amplio desarrollo en la actualidad. Para esto, es necesario indagar en la cultura
del sindicato especifico, conociendo el proceso a través del cual se constituye la
cultura de una organizacion, y su relacion con los factores estructurales que la

rodean, considerando al mismo tiempo los hallazgos anteriores.

Al respecto, de la Garza (1998) da cuenta de los dos procesos que, clasicamente,
se describen para la constitucion de identidades: en primer lugar la estructuralista,

situacionalista y holista, que propone que la situacion de las estructuras determina
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de manera directa las subjetividades y formas de accidn, a la vez que la sociedad

se impone al individuo, obligandolo a adquirir la subjetividad de la sociedad. En
segundo lugar, esta la postura del actor racional, que niega la importancia de las
estructuras en la subjetividad, suponiendo que la sociedad se puede reducir a
individuos que actdan de manera estratégica, sin raigambres culturales, buscando
al accionar el maximo beneficio posible. Aqui la identidad colectiva sera la suma
de las identidades individuales, y se utiliza de manera pragmatica para maximizar
el beneficio a partir de los recursos utilizados. De la Garza considerara que ambas
explicaciones son insuficientes, en tanto la estructura no determina directa y
absolutamente la subjetividad, sino que la relacién estd mediada. Los sujetos no
actian y dan sentido s6lo a partir de su situacion en las estructuras, pero su
posicion en éstas si ocupa un lugar en el proceso de dar sentido y decidir los
cursos de su accion. Por tanto, la subjetividad tampoco serd una estructura que da
sentido de uno a uno, sino un proceso en el cual interactdan estructuras subjetivas
parciales, en diferentes niveles de abstraccion y profundidad, los cuales se

reconfiguran acorde a la situacién y decision concretas.

El autor plantea, por tanto, que no se debe hablar del concepto abstracto de
subjetividad, sino de la subjetividad como proceso. En este contexto, se
reemplazara el concepto de sistema por el de configuracién que se crea para la
situacion concreta, que puede reconocer regularidades, sin necesariamente
reconocer un sistema (de la Garza, 1998). Por tanto, la discontinuidad, la

incoherencia y la contradiccion son admisibles.

El concepto de subjetividad recién descrito, propuesto por De La Garza, se
relaciona directamente con los planteamientos que Goodenaugh hace sobre el
concepto de cultura. Para este autor, la cultura sera “lo que se aprende, para las
cosas que se necesitan saber con objeto de cumplir las normas de los demas”
(Goodenough, 1975, pag. 191). A partir de este conjunto de aprendizajes, se

obtienen ciertas expectativas de comportamiento en determinadas situaciones, a
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pesar de lo cual, aun cuando las personas operan con la misma cultura, no se

puede predecir de manera exacta el comportamiento de los otros. “La cultura
proporciona un conjunto de expectativas referentes a qué clases de

comportamientos son adecuados en determinadas situaciones”.

Lo anterior se debe, fundamentalmente, a que todo el repertorio de formas que
una persona maneja, tienen para ésta algun significado asociativo o simbdlico, el
cudl refiere tanto a la experiencia previa, condiciones y valores en los cuales crece
y se desarrolla, como al calculo que cada quién hace sobre como llevar al maximo
la gratificacion y minimizar la frustracion. Por tanto, tal como de la Garza plantea
que la subjetividad colectiva no se debe enteramente a lo estructural, ni
enteramente al calculo racional, es posible ver que también en el concepto de
cultura amplia y sistematicamente descrito por Goodenough, las valoraciones y
asociaciones simbdlicas de las formas dependeran tanto de la experiencia y las
variables estructurales, como de los individuos. Un ejemplo de esto, que se vera
mas adelante en profundidad, es la disposicion y estrategias que generan los
dirigentes para relacionarse con la empresa, donde el calculo y la posicién que se

adopta dependera de tres factores:

a. La experiencia previa de relacion con la empresa

b. La gestion del conflicto que haga el dirigente, que se desprendera en parte
de la forma en que comprende y evalla el sistema econémico y social, y su
posicién en éste

c. El éxito que tenga el proceso de cooptacion que lleva a cabo la empresa

Goodenough entiende por cultura publica de un grupo “las normas que una
persona atribuye a los otros miembros del grupo, o al grupo como un todo. Vista
asi, es algo unitario. Objetivamente, sin embargo, la cultura publica de un grupo es
una categoria taxondmica que abarca las distintas versiones subjetivas de la
cultura publica del grupo que sostienen individualmente los miembros del grupo.

La categoria contrasta como tal con las categorias asociadas a los otros grupos.
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(...) hemos definido la cultura publica de un grupo como las normas que los

miembros del grupo creen esperan que utilizardn los demdas para operar en sus
tratos mutuos. Por tanto, una cultura publica —considerada subjetiva u
objetivamente- no necesita contener una sola cultura en el sentido de un sistema

organizado de normas” (Goodenough, 1975, pag. 233).

De este modo, el autor plantea un concepto de cultura donde las incoherencias,
discontinuidades y contradicciones que plantea de la Garza, son admisibles, a
partir de los usos que cada individuo hace de la cultura. Dicho de otro modo,
Goodenough compara las culturas con las especies, donde ningun espécimen es
exactamente igual a otro, sin embargo todos pertenecen a la misma especie. Asi
mismo, de la Garza planteaba la existencia de subjetividades colectivas que
contienen contradicciones, incoherencias y discontinuidades. Por tanto vemos que
la cultura de una organizacion, en este caso un sindicato, no existiria a pesar de
estas imperfecciones, sino que éstas son parte central de ella. En el caso de las
culturas publicas sindicales contienen una serie de inconsistencias e
incoherencias, que se pueden explicar por distintos factores, ya sea por la
antigiiedad del dirigente, su experiencia previa o su visidon de mundo. Un ejemplo
de esto es la visidbn que tienen los dirigentes sobre el conflicto como concepto
abstracto, donde no solo habra distintas posturas, sino que en ciertos casos, en un

mismo dirigente se veran posiciones contradictorias asociadas a este tema.

Al mismo tiempo, desde los planteamientos de la cultura organizacional, es
importante incorporar dos factores mas que seran centrales en el proceso de
conformacioén sindical y en el caracter hegemonico de ésta, a saber, el rol del lider,
en este caso dirigente sindical, y de las esferas adyacentes a la organizacion

sindical.

En primer lugar, en relacion al rol del lider en el proceso de conformacion de la
cultura hegemonica, Schein plantea que el liderazgo sera central y ocupara un rol

fundamental. Las normas culturales propias de una organizacion, basadas en su
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experiencia conjunta, lideres anteriores, etc., definiran aquello que ésta entiende

por lider: qué se espera de éste, cual es su rol, cuales son sus responsabilidades,
qué seria un buen ejercicio de su papel, y que no. A partir de esta idea que se
tiene del lider, y en base a su legitimidad, éste tendr& la posibilidad de generar y
modelar la cultura. Dicho de otro modo, al lider se le otorga la posibilidad de
plantear ciertas dinamicas, significados o formas de hacer, que en la préactica
seran puestas a prueba por los socios, a partir de lo cual se estabilizaran vy

volveran hegemoénicas aquellas que sean exitosas (Schein, 2004).

Luego, en relacién al papel que tiene el entorno del sindicato, éste, como todas las
organizaciones, estara influido al momento de estabilizar los discursos y practicas
hegemonicas al interior de su cultura por una serie de otros ambitos de la
sociedad, donde entra la institucionalidad laboral, el sistema politico, el sistema
econémico y el modelo de desarrollo, por nombrar solo algunos. La mayor o
menor influencia que estas esferas, o que ciertas posturas de estas esferas, tenga
en la cultura sindical, tiene que ver directamente con el poder de los grupos que
las propongan y defiendan. Segun este proceso y los diferenciales de poder,
ciertos significados seran incorporados y naturalizados con mayor facilidad por
parte de los trabajadores, imponiéndose asi, desde los capitalistas, una forma de
ver el mundo, dar sentido a la accién, y autoidentificarse (Alvesson & Deetz, 1995
en Garcia Alvarez, 2005). Los significados que superen la negociacion, se
sedimenten e institucionalicen, conformaran el sentido comudn, la cultura de la
organizacion. A partir de esto, Mumby (1997) plantea que las organizaciones se
comprenden como arenas politicas en las que se da una lucha por la hegemonia
de los significados, donde aquellos que posean mayor capital politico, cultural y
econdémico, seran quienes logren imponer su apuesta. De todos modos, la
hegemonia nunca se establecera de manera permanente, puesto que en esta
lucha se generan actitudes y practicas de resistencia que se dan de manera

alternativa al orden establecido.
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El sindicalismo sociopolitico

Guzmén (2002) hace una caracterizacion cultural del sindicalismo preponderante
en Chile y Argentina en el periodo neoliberal, el cual sirve de ejemplo para mostrar
empiricamente lo anterior, en tanto es una caracterizacion que a la vez que
considera la situacion estructural, incorpora también la influencia de los dirigentes,
y una serie de otros factores que inciden en la constitucion de esta cultura. Esta
caracterizacion es relevante, en tanto sirve como una referencia con la cual es
posible contrastar y comparar las caracteristicas propias de la cultura especifica
que se estudid, ya que como se menciond, la cultura esta compuesta por distintos
niveles de abstraccion y concrecion, acorde a la situacion especifica que debe
enfrentar, y engloba una serie de incongruencias, incoherencias Yy
discontinuidades, por lo cual es importante observar los casos especificos, y ver
como se diferencian o asemejan a esta caracterizacion mas general realizada por

Guzman.

Con el retorno a la democracia, y la Concertaciéon empezando su primer gobierno,
se promueve un discurso a favor de la cooperacion entre capital y trabajo. Se
propicia que los sindicatos cumplan un rol técnico, favoreciendo a la adaptacion
del trabajo a las nuevas “exigencias de la competitividad”, para reemplazar los
roles politicos de los sindicatos que van en decadencia, por roles gremiales
corporativos. De este modo se comienza a exigir al sindicato que cumpla un rol de
regulacion social: “En términos concretos, el sindicalismo estara exigido de
representar las demandas politicas y sociales postergadas o insatisfechas de los
trabajadores, asi como presionado a reponer conquistas conculcadas por el
gobierno militar. Pero, al mismo tiempo, se vera compelido a jugar un rol de
agente de regulacion y control social en el marco de los complejos equilibrios
socio-econémicos y politicos que demandara la transicion” (Falabella y Campero,
1991:145).
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A partir de esto, el sindicalismo se convierte en el legitimo representante de la

demanda social, siendo participe de la concertacion social que buscaba
generalizarse en esa época, rehuyendo del conflicto, por lo que a estas
organizaciones solo les queda reducir su papel a los pardmetros que el concepto
de “sindicalismo moderno” les presenta, comportandose como agentes de
regulacion y control social. Al mismo tiempo, el sindicato se concentra en tareas
corporativas, favoreciendo la inserciéon del modelo laboral chileno a los procesos
de reconversion productiva y desregulacién que la concertacién debia completar,

lo que el empresariado y el gobierno logran a través del managment participativo:

“En resumen, el sindicato cumple el rol de: i) la necesidad de reconocer
simbdlicamente a un portador de la demanda social; ii) a través de ello asumir un
compromiso de mejoramiento, en el marco de los limites del nuevo modelo
econdémico, de las condiciones de los sectores populares y los trabajadores, iii)
legitimar los contenidos del nuevo modelo econémico a través del concurso de la
CUT en los denominados “Acuerdos Marco” y iv) contener el conflicto social
mediante su rol regulador y de orden social con las bases sindicales.” (Guzman,
2002).

La literatura denomina a este nuevo tipo de sindicato como sindicalismo
sociopolitico, el cual se diferenciara fuertemente del sindicalismo clasista propio
del periodo anterior. El sindicalismo sociopolitico se definira, como ya hemos
dicho, por la busqueda de neutralizar el conflicto, y uno de los elementos
fundamentales que utiliza para esto, es que se plantea como un actor mas dentro
de la sociedad, donde debe convivir con mas instituciones y actores que tienen
demandas y necesidades propias, quitando a los trabajadores su centralidad como
origen identitario de la clase obrera, vision preponderante en el periodo y tipo de
sindicalismo anterior, abriendo paso a esta nueva vision de multiples actores,
donde el sindicalismo es so6lo uno mas y reemplazando el rol de transformacion

por la busqueda de representatividad.
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Los efectos de esto no se expresan tanto en la tasa de sindicalizacion, que si bien

es baja, no disminuye de manera radical, e incluso se mantiene cercana a los
niveles historicos, pero la diferencia mas profunda es entre el contenido del
sindicato de un periodo y otro, en materia de influencia social, politica y
econOmica, a la vez que las estrategias y objetivos que se tiene en estos ambitos.
Lo anterior deviene en una baja en la emergencia de demandas que podrian tener
cierto potencial dinamizador para reactivar la lucha sindical, contexto en el cual la
Unica alternativa que queda a los dirigentes, es buscar la posibilidad de arrancar
beneficios al Estado, siempre dentro de los margenes de la institucionalidad.
(Guzman, 2002).

El enfoque del didlogo social

El enfoque del dialogo social ha sido ampliamente difundido por la Organizacion
Internacional del Trabajo a través de distintas resoluciones y convenios, donde se
promueve la utilizacion e implementacion de éste como mecanismo de
comunicacién y mediacion en las relaciones laborales, en tanto se asocia a

valores democréticos y a la busqueda de la equidad social (Ozaki & Rueda, 2000).

El dialogo social consiste en un didlogo bipartito entre organizaciones de
empleadores y trabajadores, que apunta a la blusqueda de consensos y
cooperacion entre ambas partes, tanto en lo relativo a la gestion de la propia
empresa, como a politicas de caracter econémico y social a nivel pais, en pos de
elevar el rendimiento econémico, a través de este dialogo donde todos salen
beneficiados.

Se entiende desde este enfoque que la existencia de interlocurores que dialogan y
participan en la toma de decisiones en distintos niveles, como los antes
mencionados, limita el poder del Estado, generando una relacibn armoénica y

participativa en la resolucion de conflictos, los cuales no desaparecen, sino que
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encuentran un cauce legal e institucional para ser expresados y encontrar

solucion, en pos de reducir la impotencia de los ciudadanos (Ozaki & Rueda,
2000).

En ciertas experiencias concretas, como el caso de Corea en 1998, se consigue la
aceptacion por parte de los trabajadores, de la flexibilidad del mercado del trabajo
a cambio de un mejoramiento en la aplicacion y acatamiento de los derechos de
los trabajadores, y algunas medidas de proteccion social (ibid.), lo que da cuenta

de una negociacién entre las partes.

Como ya adelantabamos, la promocion de este enfoque se ha dado
principalmente desde la Organizaciéon Internacional del Trabajo, impulsandolo a
través del Convenio sobre consultas tripartitas para promover la aplicacion de las
normas internacionales del trabajo, 1976 (nim. 144); la Recomendacion sobre
consultas tripartitas para promover la aplicacion de las normas internacionales del
trabajo, y las medidas nacionales relacionadas con las actividades de la
organizacion internacional del trabajo, 1976 (nim. 152); la Recomendacién sobre
la consulta y colaboracién entre las autoridades pubicas y las organizaciones de
empleadores y de trabajadores en las ramas de actividad econdmica y en el
ambito nacional, 1960 (num. 113) y la Resolucién relativa a la consulta tripartita a
nivel nacional sobre la politica econémica y social, adoptada en junio de 1996 por
la Conferencia (ibid.).

La importancia de este enfoque, es la matriz valorica y tedrica que lo sustenta, con
posiciones en relacién al conflicto, las funciones de la organizacion sindical y la
vision de la empresa, en tanto permeara la cultura del modelo de sindicalismo

sociopolitico, lo cual se desarrollara en los capitulos venideros.

Federacién de Sindicatos Walmart y consideraciones metodolégicas

Para la realizacion de esta investigacion, se indagara en la cultura de sindicatos

del retail, especificamente, de los sindicatos de la Federacion Walmart. Esta
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Federacion estd compuesta de una serie de sindicatos de empresa por local, lo

que le otorga una caracteristica central, en tanto no tendra una directiva ni
administracion centralizada como en los sindicatos interempresa, sino que tendran
una administracion por local y una estructura federativa que retne a los dirigentes

de cada uno de los locales.

Como antecedente a la conformacion de la Federacion, es importante destacar la
existencia del Sindicato Interempresa Lider (en adelante SIL), cuyo caracter de
sindicato interempresa le da la primera caracteristica de distincion con la
Federacion, en tanto tiene una administracion centralizada tanto para la toma de
decisiones como para el uso de los recursos, cuestion que, sumada a una serie de
malas practicas, es sumamente criticada por los socios. Entre estas, esta la falta
de presencia en los locales, el cobro indebido de cuotas, el mal uso de los
recursos, el funcionamiento pro-empresa. Antes de la creacion de la Federacion,
el SIL era el sindicato mayoritario, hasta que el descontento de los socios por esta
serie de practicas, desencadena la creacibn de una serie de sindicatos
autbnomos, en un principio, y después agrupados en la Federacion, a cual
contindia con el proceso de sindicalizacion, promoviendo la aparicién de nuevos

sindicatos en todos los locales posibles.

La Federacién nace a mediados de 2007 como una alternativa a las malas
practicas del otro sindicato, que permite por su administracion local, mayor
cercania a los socios y presencia en los locales, dando respuesta y acompafando
las problematicas cotidianas de los dirigentes. Actualmente la federacion
considera a aproximadamente 60 sindicatos de todo Chile, presentes en los
distintos formatos que abarca la empresa (Hiper, Exprés, Presto, Aliserv, O’clock,

Revive y a nivel de profesionales) abarcando a méas de 13.000 trabajadores.

Para llevar a cabo la investigacion, se estudiaron en particular las visiones de los
dirigentes de los sindicatos, a partir del rol clave que estos juegan al conformarse

y estabilizarse la cultura de una organizacion. Al mismo tiempo, y desde una
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perspectiva metodoldgica, los socios de las organizaciones sindicales son dificiles

de convocar, y cuando se hace a través de los dirigentes, los contactos que da,
corresponden a personas cercanas a éste y por tanto con visiones sesgadas 0
poco representativas del comin de los socios. En concreto, se realizaron
entrevistas a 12 dirigentes de 6 sindicatos de la federacion, casi todos ellos de
Hiper o Exprés, ademas de un sindicato de Presto, el Unico interempresa dentro

de la muestra.

El objetivo de la presente investigacion es en el contexto mencionado, caracterizar
en la cultura sindical los factores enddgenos de la crisis sindical, en 12 sindicatos
de retail, todos pertenecientes a la Federacion de Sindicatos Walmart.

Los objetivos especificos elaborados en la etapa de disefio, fueron tres:

- Caracterizar los factores endégenos de la crisis sindical, en la dimensién
del quehacer de los sindicatos

- Caracterizar los factores enddgenos de la crisis sindical, en la dimensién de
liderazgo de los sindicatos

- Caracterizar los factores enddgenos de la crisis sindical, en la dimension de
relaciones de los sindicatos

Si bien en un principio se consideraban los anteriores objetivos especificos como

estructura para la investigacion, a la luz de los resultados se decidi6 estructurarlos

de diferente manera, en tanto los factores enddgenos identificados se presentaban

de manera imbricada en las tres dimensiones, haciendo compleja la separacion en

éstas.

Por tanto, los resultados se estructurardn a continuacion en tres capitulos, los
cuales responden a los factores enddgenos de la crisis sindical identificados en el
analisis de las entrevistas. Estos seran tres: |. Particularizacion del conflicto, II.

Estrategias de relacidon con la empresa y lll. Relacion paradojal con los socios.
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Los resultados de la investigacion, en términos generales, dan ciertas luces sobre

la expansion de un determinado modelo de sindicalismo, el cual se ha vuelto
hegemonico en la cultura de los sindicatos de la federacion, dando forma a una
determinada gestion sindical desde ellos. Esta gestion se lleva a cabo
principalmente en torno a tres factores, los cuales se consideraron como

determinantes de la crisis sindical.

Entre los factores mencionados, se encuentra la visidn particularizada de las
problematicas y conflictos, que tiene como efecto fundamental la acotacion de la
tarea sindical a un margen de accion muy reducido, en tanto solo refiere a la
administracion de su local y a las cuestiones que ésta tiene capacidad de resolver.
A partir de lo mismo se generaran demandas acotadas y se asumiran como dadas
las condiciones laborales del retail, asumiéndolas como naturales e
incuestionables, dentro de las cuales hay que buscar la mejor situacién posible.
Todo lo anterior refiere al contenido del primer capitulo: Particularizacion de los

problemas y conflictos.

En segundo lugar, aparece como hallazgo la estrategia de relacion con la
empresa, caracterizada fundamentalmente por el proceso de calculo que realiza el
sindicato para definir su posicién frente a la empresa, en el cual se cruzan tres
factores: la experiencia previa del sindicato, la gestion del conflicto del dirigente y
el éxito en las estrategias de cooptacién de la empresa. Como resultado de este
proceso de calculo, destaca la centralidad que le otorgaran los dirigentes a la
comunicacién, como modo de resolucion de problematicas a través del cual se
puede aspirar a la solucion de éstas y a la obtencién de una relacién armoénica,
aunqgue con ciertos matices en el nivel de cercania/oposicion frente a la empresa.
Lo anterior corresponde a los resultados que se estructuran y presentan en el

segundo capitulo: Estrategia de relacion con la empresa.

Finalmente, el tercer y ultimo hallazgo tiene que ver con la relacion entre los

socios y el sindicato, la cual se ve marcada por una paradoja, en tanto a la vez
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que los dirigentes critican la baja participacion de los socios, no generan instancias

para promoverlo, mientras que los socios critican el incumplimiento de
responsabilidades por parte de los dirigentes, al mismo tiempo que nho se
involucran mayormente en las instancias del sindicato. Lo anterior deriva en la
adopcidén de logicas clientelares de relacionamiento, como forma de los socios de

insertarse en la organizacion, y de los dirigentes de dar respuesta a estos.

En las conclusiones, finalmente, sera posible ver la relacion entre estos tres
factores, ademas de una reflexién sobre el rol que juegan en la crisis sindical, y

porque se consideran influyentes en ésta.



@ﬁ':f‘OO OLOG\O}

Capitulo I. Particularizacion de problemas y conflictos

Las relaciones laborales conllevan una serie de conflictos, que van desde lo més
cotidiano y concreto, hasta conflictos que se sitan a la base de la légica del
trabajo, involucrando diferenciales de poder e intereses distintos entre las partes,
que se originan en la forma en que esta organizado el trabajo, y que son

inherentes a éste.

En los sindicatos estudiados fue posible observar como se comprende el conflicto,
cudl es la vision que se tiene de éste, la forma en que se entiende y da solucién a
las problematicas. De este modo, se evidencié la particularizacion de los
problemas y conflictos propios de la dindmica laboral, la cual consiste en la
comprension de estos como situaciones aisladas, que no tienen correlacion con
una dindmica mas amplia, sino de manera especifica con quienes forman parte de

la relacion laboral en cuestién, es decir, el sindicato y la administracién del local.

Al comprenderse las problematicas y conflictos como acotados al propio local, no
se accede a la posibilidad de ver causas transversales o de caracter estructural
gue ocasionan los problemas, y por ende se comprendera que se puede mejorar 0
cambiar apelando a aquello que depende directamente de la administracién. Dicho
de otro modo, el sindicato entendera las probleméticas o conflictos como acotadas
a su relacion con la administracion del local, y por tanto la posibilidad de mejorar
las condiciones, se ve limitada a aquello que sea mejorable dentro de los limites

del local.

De este modo, se generan ciertos margenes dentro de los cuales las cosas
pueden ser mejores 0 peores, admitiendo cierta flexibilidad, pero limitando la
posibilidad de cambio s6lo a lo que esta dentro de estos, excluyendo la posibilidad
de generar demandas o criticas que superen este nivel y que apelen por ejemplo a

la regulacién del trabajo en retail, al cddigo del trabajo o al sistema previsional.



@ner‘op OL.OG\O}
“Eeeh... yo creo que las mayores preocupaciones serian que los
trabajadores estuvieran tranquilos trabajando, independientemente de
los horarios, porque esto es retail poh, ¢cachai?, independientemente de
los horarios, que el ambiente en si sea asi como llevadero, porque ta
pasai, ¢cuantas horas?, pasai mas horas que en tu casa, y sobre todo la
gente que vive lejos, entonces que este sea un buen lugar para trabajar,
0 sea, que no hablen tampoco que yo... no sé poh, que los trabajadores
flojeen, saquen la vuelta, no poh, porque ese no es el objetivo, aqui uno
tiene que llegar y hacer su trabajo tratando de llevarte bien con tu jefe,
con tus comparieros, eeh... yo creo que eso seria el objetivo, o sea, que
la estuviese tranquila trabajando, con todas las condiciones que amerita
tener, o sea, estar en un retail poh”

Dirigente Principe de Gales (1)

“Los objetivos, basicamente, lograr un buen ambiente laboral, y
obviamente mejorar las condiciones, a qué me refiero con un buen
ambiente laboral: un buen ambiente para trabajar, que la gente pueda
cumplir con su contrato de trabajo sin mayor complejidad, ya hemos
logrado muchos avances nosotros por ejemplo en lo que son turnos de
trabajo, que son la planificacién horaria en si, mejoras en cuanto a la
infraestructura, y eso ayuda todo el ambiente, pero lo que nos falta a
nosotros es el compromiso de la gente, para que ellos nos vayan
diciendo que es lo que hay que mejorar”

Dirigente San Bernardo (1)

Como se aprecia en las citas, el objetivo fundamental es la mejora de las
condiciones, del ambiente laboral, dentro de los limites de lo posible, a fin de
hacer mejor la vida cotidiana a pesar de las dificultades inherentes al trabajo en
retail. En este contexto, se genera un alto nivel de naturalizacion de la
organizacion del trabajo en comercio, donde los dirigentes asumen sus
condiciones como dadas. La posibilidad de mejorar estas condiciones, dependera
por tanto de la relacion que se establezca con la administracion del local, del rol
gue asuma cada una de las partes, y de las estrategias que se lleven a cabo para
conseguir los objetivos planteados, recordando siempre que estos estaran dentro
del limite de lo cuestionable. Es decir, la calidad de vida y las condiciones
laborales de los trabajadores, serdn mejores o peores segun la relacion que se
establezca con los cargos mas altos, y del trato que estos les den, entendiendo

gue las condiciones generales son naturales e incuestionables.
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¢, Qué sindicado seria perfecto?, es un sindicato normal, o sea, donde
hay de todo un poco y donde todos los dias tienes algo que hacer. O
sea, yo no te puedo decir el sindicato perfecto “jay no!, el sindicato que
se lleva bien con los trabajadores y con la empresa, y todos jay happy,
happy, flores y mariposas”, no, ese yo no encuentro que sea un
sindicato... un sindicato perfecto seria donde uno tiene problemas,
donde los trabajadores tienen problemas y solucionar, que la
administracién de la empresa también sea accesible. Pucha yo aqui
no... a mi no... yo he tenido muy buenas experiencias con los
gerentes de ventas que ha habido en este local, desde que yo soy
presidenta del sindicato, con el... con el gerente anterior que era
Manuel Castillo, con este gerente también, o sea, yo creo que el
sindicato perfecto seria este poh, donde hay de todo.”

Dirigente Principe de Gales (1)

Hemos tenido administradores que son muy rectos, muy derechos en
decir no, o si, tan simple como eso... “si, esto esta en mis manos, lo
resuelvo” o “esto esta en mis manos pero no lo resuelvo” ya? Entonces
eso es lo que uno necesita”

Dirigente San Bernardo (1)

Las citas evidencian la importancia que se da a la relacion con los gerentes, como
representantes locales de la empresa en su dindmica cotidiana, en la posibilidad
de mejorar las condiciones o de generar logros con el sindicato. Esto ilustra de
manera concreta la vision particular del conflicto, en tanto se generan estrategias y
calculos para la relacién con la administracion, segun el tipo de relacién que se ha
establecido con ésta. Dicho de otro modo, segun el rol que asuma la
administracion, se seleccionardn unas u otras estrategias de relacion con ésta,
gue seria una especie de techo o instancia mayor a la que acude el sindicato.
“Mira, yo honestamente, nunca he tenido problemas con el
administrador, tenemos muy buena relacion, en el caso de mis dos
compafieras anteriores, no habia buena relacién, les gritaba (murmulla) -
¢,COmo?- Les gritaba... - El a ellas... - Si, era muy pesado... no habia,
nunca hubo una buena relacién... siempre me pedian que yo hablara
con él para tratar algun tema... entonces yo era la mediadora de él... y

no, pero contenta porque son pocos los locales que tienen afinidad con
los administradores...”

Dirigente Seminario (1)
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Asi, se neutraliza la relacion empleador/empleado, quitando de ésta posiciones

mas estructurales, y dejandola como una relacion que puede adquirir distintos
matices segun la forma en que cada una de las partes (sindicato/empresa) lleve a
cabo su rol. En este punto, es importante destacar que la forma en que ambas
partes se desenvuelven en la dindmica laboral, no son independientes, sino que
esta en primer lugar a la empresa, a través de sus administradores/as y gerentes,
definiendo cierta forma de relacion con el sindicato, y en segundo lugar a este
altimo reaccionando y tomando cierto rol en respuesta. Tal como se decia
anteriormente, el sindicato limita su margen de accion a los limites de la empresa
a nivel de local, del mismo modo el accionar del sindicato, sus objetivos y
estrategias, son también performados y delineados por la empresa y sus modos

de hacer.

Lo interesante en lo anterior es que, al anularse las determinaciones estructurales
entre la empresa y el sindicato, la supuesta neutralidad de la relacion abre la
posibilidad de encontrar en la empresa respuestas positivas a las necesidades de
los trabajadores. Guzman (2002) plantea en su caracterizacion del sindicalismo
sociopolitico, que desde la instalacion de la concertaciéon luego de la dictadura, se
comienza a promover un discurso de colaboracién entre capital y trabajo, que
promueva el fortalecimiento del rol técnico de los sindicatos, a fin de que estos
cooperen con la insercion del trabajo en los nuevos ritmos de la economia global,
a la vez que los roles politicos son reemplazados por estos roles gremiales
corporativos. Lo anterior va en la misma linea de lo que promueve la OIT, a través
del didlogo social, al plantear que la novedad de su enfoque radica en que “todos
los interlocutores tienen que ganar con el dialogo social, o que no excluye el tener
que transigir cuando se negocia para alcanzar los objetivos que se persiguen”
(Velasco, 2000, pag. V). Al mismo tiempo, la OIT plantea que se requieren ciertas
condiciones para el logro del didlogo social, como la fuerza e independencia de los
interlocutores sociales, a partir de las cuales podrian dialogar y participar en la

toma de decisiones, limitando el poder del Estado y gestando una tradicién de paz
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en la resolucion de conflictos de intereses, procurando conciliar para reducir asi el

sentimiento de impotencia de los ciudadanos” (ibid.).

Tanto en el modelo de Guzman como en los valores que inspiran y sustentan el
didlogo social, se plantea la necesidad de entender las relaciones laborales
desalojando el conflicto de éstas, buscando la cooperacion de las partes, para lo
cual se debe minimizar la oposicion de intereses, y apuntar hacia el dialogo y los
objetivos comunes. Es posible ver que los valores que estan a la base del didlogo
social, son concordantes con el modelo de sindicalismo caracterizado por
Guzman, lo que permite pensar en el éxito en la instalacion de este modelo de
sindicalismo. En esta linea, los dirigentes entenderan los desacuerdos con la
empresa como situaciones puntuales que se dan en el plano de lo cotidiano, es
decir, si hay intereses contradictorios con la empresa, estos se asocian a una

problematica particular sobre un tema especifico.

Para lograr de manera efectiva la instalacion de cierto tipo de sindicalismo, con
una forma de gestion asociada que se desprende de su cultura sindical, es
necesario lograr la hegemonia de éste. Para que la cultura hegemoénica de una
organizacioén llegue a constituirse como tal, pasa por un proceso de negociacion, a
través del cual se estabiliza, es decir, se pone en practica y segun su efectividad,
ciertos rasgos, practicas y discursos se reproducen o no. En este proceso, el
sindicato no es el Unico que participa, en tanto una serie de ambitos externos a
éste influiran en el proceso de estabilizacion de los discursos y practicas que
seran hegemonicos, como la institucionalidad laboral, el sistema politico, el
sistema econdémico y el modelo de desarrollo, por nombrar solo algunos. La mayor
o menor influencia que estas esferas tengan en la cultura sindical, tiene que ver
con el poder de los grupos, y segun esto ciertos elementos seran incorporados y
naturalizados con mayor facilidad. De este modo se logra imponer una forma de

ver el mundo, dar sentido a la accion y autoidentificarse (Alvesson & Deetz, 1995).

Por tanto, segun lo planteado por los autores, hay instancias externas al propio
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sindicato que se encargan de difundir y propiciar la particularizacion del conflicto,

volviéndola hegemoénica. Entendiendo el concepto de particularizacion del
conflicto, es posible plantear que éste no es un fenémeno casual, que se genera
por un desarrollo natural de las organizaciones sindicales, sino que es parte de un
modelo sindical, el cual es intencionado y por tanto debe constituirse como
legitimo dentro de la organizacion, a fin de que pueda seguir desarrollandose y
expandiéndose esta forma de entender el sindicalismo y el quehacer de la
organizacion. En este contexto se comprende la importancia de que los dirigentes
puedan asumir, dentro de sus organizaciones sindicales, el rol de portavoces del
conflicto, como plantea Guzman (2002). El autor explica que la importancia de
esto, radica en que el sindicato, a través de sus dirigentes, coopere con la nueva
forma de administracién del conflicto, aportando a la regulacién y mantencion del
orden. Esto se logra permitiendo una dosis precisa y limitada de conflictividad, de
manera tal que sigan siendo legitimos como portadores del conflicto, que no se les
acuse de “amarillos” o pactados con la empresa, a la vez que dan ciertos logros a

sus socios. Todo esto sin generar criticas ni disrupciones al orden establecido.

El rol que juegan los dirigentes en este proceso sera central, en tanto el dirigente
tiene un gran peso en el proceso de conformacion de la cultura de una
organizacién al propiciar una vision e intencionar su aceptacion por el resto de los
miembros de ésta (Schein, 2004), de ahi la necesidad de que se mantenga como

legitimo frente al resto de los socios.

Se puede afirmar por tanto que la particularizacion del conflicto es parte de la
cultura hegemoénica de los sindicatos de la federacion, y para llegar ahi y
mantenerse, es central su legitimidad, donde el dirigente tendra un papel
fundamental. En la medida en que el dirigente mantiene su legitimidad como
portador del conflicto, se mantiene también la legitimidad del modelo de
sindicalismo. Para fortalecer esto, los dirigentes utilizaran estrategias que

potencien una buena imagen de si mismos ante los socios. Dos estrategias
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fundamentales identificadas fueron la diferenciacion del Sindicato Interempresa

Lider (en adelante SIL) y la suspension de la jornada laboral.
Diferenciacién del SIL

El SIL es el Sindicato Interempresa Lider y como se mencioné en la introduccion,
es un sindicato anterior en la empresa, de mayor antigiedad a los de la
Federacion, que al ser interempresa tiene una administracion centralizada y que
es reconocido por los dirigentes como un sindicato amarillo, es decir, que en su
funcionamiento ha “pactado” con la empresa y funciona a favor de ésta, lo que
conlleva la obtencidén de beneficios personales a costa de una serie de malas
practicas con sus socios. El papel que cumple el SIL en la historia, conformacién y
autoconcepcion de los sindicatos pertenecientes a la federacién, es de gran

importancia, por dos motivos principales que se veran a continuacion:

En primer lugar, porque sirve de puntapié inicial para la expansién de la
Federacion Walmart en los locales de dicha empresa. La mayoria de los sindicatos
de la federacién fueron creados por influencia de los dirigentes de ésta, quienes se
acercaron a trabajadores potencialmente lideres (algunos de ellos incluso habian
sido delegados del SIL) que no estaban conformes con la gestion de este
sindicato. Potenciar esta decepcion, y abrir la posibilidad de generar una
alternativa sindical distinta, fue la carta central que jugaron para dar pié a la
creacion de estos sindicatos. De este modo, partiendo por los dirigentes, y
expandiendo esta idea hacia los socios y trabajadores no sindicalizados, se crean
los sindicatos de empresa, que tienen una directiva propia por local, lo que les
permite una administracion local de los recursos, y mayor cercania de los

dirigentes a sus bases.

En segundo lugar, al haberse constituido en referencia al SIL, y como alternativa a
éste, ocupa un lugar central en la definicion que se hace de los sindicatos de

empresa, y la concepcion que tienen sus dirigentes sobre sus sindicatos en
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particular, y sobre el rol del sindicalismo en general. El SIL representa, por tanto,

todo aquello que ellos no son como sindicato, tanto en términos practicos como en
la idea que de si mismos pretenden proyectar hacia los socios. En este sentido, la
negacion del SIL sera un elemento central para la construccién de legitimidad de
estos sindicatos.

“La historia més relevante en este sindicato fue la salida del SIL y la
fundacién de nuestro propio sindicato. Por qué le digo, porque hubo
gente capaz de... nosotros nos formamos justo en octubre, ya, en
octubre nos constituimos como sindicato empresa y a la gente le dijimos,
bueno nosotros nos salimos del SIL, pero nosotros no vamos a tener
nada, o sea nosotros no vamos a tener fondos, nosotros no vamos a
tener caja de navidad, nosotros no vamos a tener... vamos a perder
muchas cosas de las cuales el socio tiene que estar consciente. Y hubo
gente que nos siguié en ese y nunca nos reclamé y siempre estuvo con
fe de que el tema iba a cambiar que nosotros no... por ejemplo, en la
otra institucién no... eh... subian la cuota sindical cuando ellos querian,
y a la hora que ellos querian, hacian una rifa...”

Dirigente San Bernardo (2)

“Entonces ocho lucas y ocho son dieciséis, y te descontaban todos los
meses... asi que la gente estaba ya medio molesta. Me acuerdo que
una vez vimos... Juan Moreno, el presidente del SIL y lo encaramos
poh, o sea, que nos dieran... que dieran los balances, que nos dieran
respuestas, que nos dieran cuentas, jclaro poh!, si, o sea, “estan
jugando con mi plata” eso es lo que decian todas las bases, que
deciamos en realidad; y él a mi me saco de la... de la sala, me saco, me
dijo que yo no servia, que yo era siempre reclamona porque alla yo
reclamaba, entonces aqui obviamente que yo también reclamaba, y me
sacO no mas poh, me saco, entonces cuando llegé la federacién ya
estabamos ya mas que chatos en realidad”

Dirigente Principe de Gales (1)

Asi, la mala experiencia en el SIL, y las malas practicas que eran facilmente
identificables y afectaban a la gran mayoria de los socios, son las caracteristicas
que permitieron la utilizacion del SIL como referente para la propia legitimidad. De
este modo, a partir de ese sindicato se generan una serie de distinciones de

aguello que los dirigentes de la federacion no son:
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SIL Federacion Walmart
Pro-empresa Pro-trabajadores
Ausente Presente
Deshonestos Confiables
Bajos logros en huelgas/negociaciones Buenos logros en huelgas/negociaciones

Fuente: Elaboracion propia a partir de las distinciones esbozadas por los dirigentes

A partir de estas distinciones, se refuerza la imagen del buen(a) dirigente de la

Federacion, en relacion a los y las dirigentes del SIL.

“Yo lo que he visto, lo que pasa es que los socios de alguna forma,
antes no habia... no habia un tema... un tema... ;Como te dijera yo? Un
tema normal, en cuanto a un tema de sindicalizacién... antes no era
normal, o sea, venia la dirigente, estaba el tiempo que tenia que estar, o
sea, la delegada, y chao... y después no quedaba nadie, y aunque
hubiesen personas, no te daban respuestas... porque muchas veces tu
buscabas respuestas y no habian. Cuando se conformé el sindicato
auténomo... eee... yo empecé a ver a la gente como que ellos
pretendian que tu estuvieras todo el dia en el local, de 9 a 11 de la
noche... los tres, ;Ya? Entonces tu de alguna forma tienes que crearle
otra mentalidad a la gente, decirle “hey, yo soy part-time, ellos son de
planta, y no tenemos por qué estar todo el dia aca” pero ellos quieren...
hasta ahora, igual de alguna forma ellos quieren que nosotros estemos
todo el dia en el local... entonces ellos no te ven a ti, y te dicen “Gloria
no te he visto” “pero no he estado yo, pero han estado mis compafieros”
“ah si, si si...” y de esa forma como que te atacan... y yo creo que €eso...
no tiene solucién. Yo tengo vida también ¢Me entiende? Entonces eso
es lo que a lo mejor no han entendido...”

Dirigente Plaza Vespucio (1)

“Claro porque los otros chiquillos, no lo hacian, y si venian no se
cambiaban ropa y se quedaban aqui, y si no, venian, marcaban y se
iban, entonces... es ese el valor, el que uno venga. Y de todos los... o
sea, lo que uno escucha, de todos los dirigentes sindicales,
normalmente, y en todos los &mbitos que uno trabaja, que yo venga
todos los dias, es como un espaldarazo, y ellos para mi también poh, o
sea, que ellos a ti te digan “qué bueno que llegd”, o tipico que escuchai’
“ioye vino!” sabiendo que yo estoy todos los dias aqui, ¢Cachai’?, pero
no, bien...”

Dirigente Principe de Gales (1)
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Al mismo tiempo que los dirigentes usan estos rasgos para distinguirse, refuerzan

constantemente la idea de que, al contrario de lo que a veces plantean los socios,
ellos si son buenos dirigentes, lo que llama la atencion en tanto la distincidon
parece no ser lo suficientemente eficaz en la préactica, por lo que se refuerza
fundamentalmente a través de lo discursivo. Esto se relaciona al mismo tiempo
con las expectativas de los socios, tema en el que se profundizara en el tercer

capitulo.

La diferenciacion del SIL sera, por tanto, una estrategia de legitimidad central
dentro del modelo de sindicalismo que se observa, en tanto juega un rol
importante en la forma en que los dirigentes se reafirman frente a sus socios, y por

tanto a la forma en que justifican su gestion y los resultados de ésta.
Suspension de la jornada laboral

La otra estrategia tiene que ver con una practica generalizada entre los dirigentes,
qgue es la suspension de la jornada laboral. En concreto, tiene que ver con que
luego de un tiempo de ser dirigentes, estos dejan de cumplir la funcién que tenian
en el supermercado (caja, pasteleria, carniceria, etc.) y comienzan a dedicarse
netamente a la tarea sindical. Los dirigentes enfatizan enérgicamente que no
porque ya no cumplan su jornada laboral propiamente tal, significa que ya no se
presentaran en el local. La razén de este énfasis tiene que ver, nuevamente, con
una referencia y diferenciacion del SIL, cuyos delegados, segun el discurso de los
dirigentes entrevistados, dejan de asistir al local en cuanto el fuero les otorga

“inmunidad” haciendo imposible su despido.

El abandono de la jornada se puede observar, por tanto, desde varios sentidos. En
primer lugar, tiene un sentido practico, en tanto es necesario para los dirigentes
tener mas tiempo para dedicarse al trabajo sindical, especificamente a acompafiar
a los trabajadores y trabajadoras en la cotidianeidad, mediando y dando solucién a

las distintas problematicas o conflictos que a diario se presentan en los locales. En
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segundo lugar tiene un cardcter estratégico, ya que a través de este acto, los

dirigentes declaran y justifican su autonomia, demostrando una postura frente a la
empresa, donde ellos no estan ya a merced de ésta, sino que trabajan para sus
socios. Ademas, el caracter estratégico es en relacion a los dirigentes del SIL, en
tanto demuestran que, si bien abandonan sus jornadas laborales, no dejan de
estar presentes en los locales, sino que mantienen o incluso extienden el

cumplimiento de sus jornadas para cumplir con las tareas sindicales.

Tanto en su dimensioén practica como simbdlica, el abandono de la jornada laboral
tiene que ver con el funcionamiento de un modelo de sindicalismo, que los impulsa
a ciertas radicalidades en el discurso y la accion, a la vez que busca anular
conflictividades y contradicciones, pasando todo al plano de lo particular. De este
modo, un discurso que pareciera ser sumamente confrontacional, como lo es el de
“dejar de hacerle la pega a la empresa”, no se condice con una relacién conflictiva
o contradictoria con la empresa, como ya se ha visto, y como se profundizara en el
préximo capitulo. De este modo, la suspension de la jornada laboral sirve al
dirigente para desligarse de la empresa y legitimarse como portador del conflicto,
cuestién que es central y necesaria para mantener la validez de éste y permitir la
reproduccion de la particularizacion del conflicto, lo que le otorga a esta medida su
importancia estratégica.

Es posible observar entre los dirigentes la existencia de cierto momento de pasaje
entre un estado y otro. De este modo, una vez que son elegidos los dirigentes,
entran en un estado de pasaje, donde estan en cierta medida exentos de cumplir
con deberes, en tanto no tienen una posicién clara y cumplen un rol ambiguo. Esto
hasta el momento en que adquieren ya las responsabilidades propias de los
dirigentes, lo que se ve marcado por ciertos hitos, como la suspension de la
jornada laboral. De este modo, si bien los socios pueden juzgar a un dirigente
cuando esta en este momento, entre los propios dirigentes se entiende que es un

proceso intermedio hasta que el trabajador llegue a conformarse como lider de la
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organizacion, asumiendo lo que eso implica. El proceso se puede relacionar con lo

que Victor Turner describe como liminalidad, concepto que refiere a un estado o
proceso de pasaje, en el cual los sujetos se encuentran en una situacién de
indeterminacién o ambigtiedad respecto de su posicion (Turner, 1988). Al ser una
situacién de pasaje con poca claridad respecto al rol que se tiene, es un momento
donde las normas sociales, religiosas o0 ceremoniales no se aplican para los
sujetos, del mismo modo en que los dirigentes al estar en esta posicion, adquieren
la tolerancia del resto respecto al cumplimiento de lo que implica su rol, en tanto

se asumen que llegardn a un momento de consolidacion de éste.

De este modo, los dirigentes generan cierta imagen de si mismos que se refuerza
a través de distintos mecanismos, como la disputa con el SIL o el abandono de la
jornada, a través de cual buscan posicionarse y legitimarse en su rol, lo que les
otorga la posibilidad de actuar sin ser cuestionados, legitimando las decisiones y el
accionar del sindicato. La importancia de la legitimidad radica, entonces, en la
centralidad del dirigente en el posicionamiento de la cultura hegemonica. Al mismo
tiempo, son fundamentales en tanto es posible observar en los sindicatos la
existencia de cierta jerarquia en la cultura, que en vez de venir desde los socios,

desciende desde la federacion a los dirigentes, y de estos a su vez a los socios.

En esta dindmica, donde los dirigentes adquieren la centralidad del sindicato, se
puede observar que el modo de actuar de éste, aquello que corresponde o no, a
las tareas de la organizacion, las estrategias que se generan, etc., correspondera
a la forma en que el dirigente comprende que esto debe ser. En esta forma de
organizarse, son los dirigentes los que entienden, ejecutan, y deciden, mientras
los socios, en su rol pasivo, juzgaran desde los resultados y beneficios que

obtienen, tema en el que se profundizara en los siguientes capitulos.

Interesa aqui, asociar esta dinamica de organizacién, y este rol central de los
dirigentes, con lo que podriamos denominar como la direccion descendente de la

cultura. Lo anterior se relaciona con el proceso de construccién cultural que se da
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dentro de la federacién, donde los conceptos de sindicato, de dirigente, de socio o

de trabajo sindical, los modos de hacer, los objetivos, etcétera, se construyen en la
cupula dirigencial de la federacién, para transmitirlos poco a poco a los dirigentes,
quienes a su vez los pondrdn en practica en el sindicato, performando y
atravesando también el actuar de los socios. Lo anterior se evidencia en la gran
homogeneidad de los discursos, donde no se presentan mayores diferencias entre
un sindicato y otro, que podrian resultar de procesos de discusion de base
distintos, sino discursos extendidos. Las Unicas diferencias que se evidencian, son
entre aquellos que llevan mayor o menor tiempo siendo dirigentes, lo que da

cuenta de un proceso e involucramiento e incorporacion del discurso.

Por ejemplo la trastienda digamos, habian unos palet cachai, y de
repente uno pasaba asi po, en un pasillo con un espacio, que de repente
iban con las aletas con palet, y tampoco... no cabian, y todo eso lo
hemos ido... lo hemos ido levantando nosotros para que saquen los
palet que tienen en trastienda para que sea mas expedito, digamos

Claro, y como por seguridad ¢,0 no?

Claro, que en caso de alguna cosa, todos arranquen, pero mas alla la
labor que cumplo yo, de repente es gestionar los pedidos de gas, estar
preocupado de eso...

Como qué cosas por ejemplo...

Cuando hacemos pedidos de gas, yo soy el que estoy metido haciendo
los depdésitos, gestionando en el computador, sé que es una cosa
basica, ya para mi es basica, el gas... super basico cachai... pero...

Dirigente San Joaquin (1)

El objetivo en si, apoyar a los trabajadores 100%... mira, a lo mejor,
nosotros igual en un tiempo anterior, nosotros veiamos este sindicato, y
no hacia nada por las personas, nada... yo, este sindicato lo veo...
porque yo soy la presidenta, yo lo veo como un ente solidario, un ente
de ayuda a los trabajadores, ya? Por eso conformamos el comité de
bienestar, el comité de bienestar se preocupa de pasarle lucas a la
gente (...) pero yo lo veo asi, siento que lo principal es eso, y lo otro, que
ellos pueden defender sus ideas, sus ideales, ellos los pueden defender,
y hosotros estamos ahi para apoyar

Dirigente Plaza Vespucio
Las citas sirven como ejemplo de la vision que tienen del sindicato los dirigentes,

en primer lugar uno que viene llegando, que plantea como objetivos del sindicato
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acciones acotadas y sumamente concretas en pos de mejorar ciertas condiciones

para los trabajadores, pero sin una proyeccion de lo que se busca, de a qué se
aspira, sin hacer referencia a un proyecto mayor. Por otro lado, el segundo caso
muestra como ejemplo a una dirigente que lleva mayor tiempo en la federacion,

que tiene una idea mas abstracta de la funcion del sindicato.

A partir de los elementos anteriores, es posible observar una cultura sindical
donde la particularizacién de los problemas y conflictos tienen un rol central, y
conlleva una serie de implicancias para el ejercicio de la gestién del sindicato,
como la acotacion del sindicato a los margenes de la empresa, la naturalizacion de
las condiciones de trabajo en retail, el revestimiento neutral de la relacion laboral,
la importancia de la legitimidad del dirigente como portador del conflicto, y las

estrategias que para esto se emplean.

Al llevar a cabo un analisis critico de esto, utilizando como punto de referencia el
modelo de Guzman (2002) es posible observar una serie de cambios profundos
entre el sindicalismo sociopolitico y el sindicalismo clasista propio del periodo
anterior, con una serie de implicancias para el desarrollo del sindicalismo, y en

evidente relacion con la crisis que afecta a este sector.

La comprensiéon particular de los conflictos y problemas, niega todo caracter
estructural de estos, reduciéndolos a especificidades de la propia relacion laboral,
y desalojando de ésta todo rastro de la contradiccion capital/trabajo, tal como
daba cuenta Guzméan. De este modo, al negarse el caracter estructural de este
conflicto a la base del trabajo, se plantea la posibilidad de mejorar las condiciones
de trabajo sin necesidad de generar cambios radicales o que excedan la relacién
laboral especifica. Llama la atencion que no soélo el papel de la empresa es
relativo (pudiendo esta ser buena o mala) sino que también lo es el de los
trabajadores, donde algunos/as dirigentes dan cuenta de que los trabajadores
también pueden ser abusadores y por tanto, ser quienes originan una parte de los

problemas. Asi, se neutraliza la relacion empleador/empleado, quitando de ésta
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posiciones mas estructurales, y dejandola como una relacion que puede adquirir

distintos matices.

“No es que aqui te den un vaso de leche, no, siempre hay problemas, la
cosa es que siempre hay gente que quiere mas de lo que uno puede
dar, entonces la gente cree que un sindicato es un... una... una sede de
beneficencia, otros creen que el sindicato es una cuenta de ahorro, otros
creen que el sindicato es para... no sé poh, para defender tus derechos
aunque no los tengai, entonces eso es complicado, es super
complicado”

Dirigente Principe de Gales (1)

‘A parte de la comunicacion eeee... escuchar, escuchar de las dos
partes, no sacamos nada con ser tran... transigente y decir “no, todo es
negro” si algunas cosas pueden ser plomas y pueden ser blancas y ellos
también poh, ellos también tienen que poner de su parte, no pueden ver
todo negro, si hay cosas blancas, hay cosas rojas, hay cosas verdes...”

Dirigente Principe de Gales (2)
Guzmén plantea que en el sindicalismo sociopolitico se intentara promover un
discurso de colaboracion entre capital y trabajo, dejando atras las fuertes
contradicciones del sindicalismo clasista que se persiguié y desarticuld en
dictadura. El rol politico ser4d reemplazado con roles gremial-corporativos,
asumiendo un compromiso con la mejora de las condiciones de vida de los
trabajadores, pero dentro de los marcos del modelo econémico, legitimandolo
(Guzman, 2002). Asi se evidencia en los sindicatos estudiados un distanciamiento
total de las caracteristicas del sindicalismo clasista, donde el conflicto se entendia
en el marco de la contradiccion entre capital y trabajo, y no en un sentido particular
ni especifico, en relacion a la posibilidad que habia en esta época de disputar el
modelo econdmico. Luego, y a partir de las distintas estrategias que se utilizan
para la consolidacion y naturalizacion de éste, se desplazan los conceptos de
capital y trabajo, y con ellos la comprension estructural del conflicto, para la
construccion de un sindicalismo sociopolitico, con un caracter corporativo, anclado
a la empresa en particular. A pesar de esto, se pretende que éste siga siendo una
especie de “portavoz” de los conflictos y demandas de los trabajadores, pero

quitando la conflictividad social de esto, cubriendo todo de neutralidad, obviando el
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caracter estructural del conflicto, entendiéndolo como una problematica particular.

En ese sentido, los problemas de seguridad en el local no se ven como una
situacion generalizada de precarizacion del trabajador de retail, sino como el caso
concreto de los palet, que puede ser solucionado por el administrador. Al mismo
tiempo, la negociacion colectiva, permitiendo ciertos beneficios y mejoras
salariales, o la consecucion de un cargo en la caja de compensacion, son
situaciones de vital importancia para sindicatos cuya unica opcion de dignificar sus
condiciones laborales es con la empresa, siendo este su rango de alcance y su

techo a la hora de comprender sus problemas, y por tanto sus demandas.

El didlogo social como enfoque, cumple un rol importante en este sentido, en tanto
difunde cierto margen valdrico de comprensién de las relaciones laborales, que
potencia la colaboracion entre las partes, diluyendo el conflicto. Segun lo que
plantean Ozaki y Rueda (2000), el didlogo social es beneficioso para los
empleadores justamente en tanto genera un clima de armonia y colaboracion, a
diferencia de las negociaciones o huelgas, que evidencian mayor conflictividad y
confrontacion. La importancia de esto radica en que la relacién laboral no puede
ser considerada como neutra, en tanto hay intereses contradictorios inherentes a
esta, en tanto una parte tiene el control a través de la propiedad de los medios de
produccion, y se apodera de la rigueza generada, mientras otra vende su fuerza
de trabajo para vivir. Plantear la posibilidad de acuerdos cuando una parte querra
maximizar sus ganancias a costa de la otra, no es tanto una declaracion de
buenas intenciones como una busqueda de encubrir esta contradiccién primaria y
basal del trabajo. La particularizacion del conflicto tiene que ver, por tanto, con un
discurso de legitimidad, una forma de integrar el conflicto sin que éste genere

disrupciones o criticas al sistema de manera global.

A partir de la promocion de la colaboraciéon y cooperacion, la relacion entre
trabajadores y empresa se ve, por tanto, revestida de neutralidad, obviando las

determinaciones estructurales, y realzando la convivencia entre partes que
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asumen roles, relaciondndose de mejor o peor manera segun las estrategias y

formas que asuman para esto. A partir de la neutralidad de la relacion laboral,
pasara lo mismo en el plano de los objetivos. El principal objetivo de los sindicatos
sera la busqueda de mejores condiciones laborales, donde se asumen méargenes
como dados y naturales. Dicho de otro modo, no se plantearan criticas en relacion
a las condiciones laborales de modo general, sino sélo a pequefias cosas que
pueden mejorar. En este contexto, la postura que tomen los dirigentes al momento
de buscar esas mejoras, dependera de la experiencia que han tenido con la
empresa, es decir, cuando se han encontrado con jefes abiertos y dispuestos a
buscar soluciones, los dirigentes plantean una relacion cercana y basada en la
comunicacién, cuando la disposicion es menor, los dirigentes se plantean firmes
en la importancia de defender sus derechos como trabajadores, y en aquellos
casos en que ha habido mala respuesta desde la empresa, se asume una postura
de mayor confrontacion. A partir de esto, se puede afirmar que el sindicato tendra
un alto nivel de dependencia de la empresa en dos sentidos: 1. En tanto no se
buscan mejoras ni se realizan criticas sobre estas, en relacién a las condiciones
laborales en retail, el codigo del trabajo, etc. Sino sélo ciertas mejoras dentro de
los margenes de lo posible, de aquello que la empresa puede mejorar. 2. En tanto
el actuar del sindicato seréa reactivo al actuar de la empresa.
“Es como buena onda, pero hasta por ahi, porque igual hubo un tiempo
qgue no teniamos reunidn con la empresa, la empresa no queria reunirse
con nosotros, porque le pusimos una demanda en... -¢La inspeccién?-
La inspeccion del trabajo y fueron muchas lucas de multa porque ellos
mismos no... pero de primera nuestra relacién era como “oigan, estan
haciendo esto mal “y la empresa “ah, si, si, ya”, nuevamente, “oigan,
siguen haciéndolo mal” y la empresa “ah si lo vamos a ver” -Y cuando
no escucharon- Y cuando ya no escucharon... pero nosotros les
advertimos, no fue cosa de ... oh, ‘llegamos y lo hicimos”, nada,
nosotros advertimos las cosas que estaban malas, pero ellos ya no nos
hicieron caso, no nos tomaban el peso, como que éramos nuevos y
siempre nos vieron como NUEeVOS, hunca vieron que nosotros podiamos

tener una fuerza que hicieramos cambios o estuviera... hicimos que la
gente tuviera mas opinion tanto en el mismo local”

Dirigente Presto (2)
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Asi, el relato de la dirigente de Presto, da cuenta de como se ponen en practica

ciertas formas de actuar, y segun el efecto que tienen se evallan para
mantenerlas o transformarlas segun corresponda, en base a su éxito o fracaso. En
este caso en concreto, al ver que la empresa no tomaba en serio sus alegatos y
demandas, en reiteradas ocasiones, los dirigentes reaccionan a esta respuesta
pasiva de la empresa, y deciden denunciar en la inspeccion del trabajo. Asi es
como, en general, se delinea y configura el modo de hacer del sindicato,
cambiando las estrategias segun la respuesta de la empresa, buscando mayor
efectividad por un lado, pero con cierta dependencia de ésta por otro, en tanto el
actuar del sindicato depende por completo de la experiencia que genera la
empresa. Por tanto, y en base a la particularizacion del conflicto y la promocién de
la colaboracion entre partes, la disposicion del sindicato hacia la empresa no ira en
funcion de objetivos o demandas, sino que seran estrategias y formas de

relacionamiento en respuesta a las dinamicas que configura la propia empresa.

Del mismo modo, las teméticas que se relevan, y las actividades que se realizan,
dan cuenta de una experiencia sindical que se delinea a partir de los conflictos
particulares con la empresa. No se generan actividades informativas o iniciativas
que superen a la empresa como tal, o0 que apunten hacia una concientizacién de
los socios respecto a tematicas que vayan mas alld de sus problematicas
cotidianas, como podrian ser temas transversales al mundo del trabajo, como el
modelo de prevision ola reforma laboral, En el caso de los sindicatos de la
Federacion, las actividades o tematicas no superan la soluciébn de problemas
cotidianos o la entrega de regalos segun la fecha, para el dia de la mujer, dia de la

madre, del padre, etcétera.

Lo fundamental de relevar aca, es como la particularizacion de los problemas y
conflictos, como parte de la cultura sindical, limita el desarrollo del sindicalismo,
siendo un factor que promueve la crisis de éste. Al particularizar los problemas y

conflictos, y acotar la posibilidad de accién del sindicato a la administracién de su
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local, o cuando mucho a administraciébn general de la empresa, se pierde toda

referencia a un proyecto o un conjunto de valores mayores, reemplazando esto
por lo puntual de mejorar tal o cual problema especifico, a partir de la tension y
desintegracibn que se genera entre lo reivindicativo y lo politico (Cortazar &
Campero, 1986). De este modo, el sindicato y su capacidad de accion se vuelve
sumamente marginal, en tanto los conflictos o demandas que se relevan no
generan mayores disrupciones en la forma de organizacion del trabajo, por cuanto
estan incorporadas en la dindmica de la relacion, e incluso dependen y se
elaboran en funcion de la actitud que toma la empresa hacia el sindicato, siendo
esta la que tiene las riendas de la relacion, y no al revés. Al mismo tiempo,
dificilmente la gestion de estos sindicatos puede ser fiel reflejo de las dificultades y
expresiones cotidianas de los conflictos estructurales del trabajo, puesto que el
actuar de la organizacion no viene desde los socios hacia los dirigentes y luego a
la federacion, sino por el contrario, baja desde la federacion hacia los socios
pasando por los dirigentes, de manera tal que las decisiones vienen desde arriba,

en pos de cuidar el nivel de conflictividad y critica permitido.
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Capitulo Il. Estrategia de relacion con la empresa

La relacion con la empresa es, evidentemente, una de las aristas fundamentales
en el funcionamiento de un sindicato, y su caracterizacion es fundamental en tanto
evidencia una serie de discursos y practicas que definiran la gestion del sindicato.
En el primer capitulo se plantearon diversos elementos que se relacionan de
manera estrecha con el tema central de éste, puesto que la particularizacion del
conflicto implica una visién de la empresa acotada a la administracion local, a la
vez que da cuenta de una disposicion hacia ésta y hacia los conflictos que median
la relacion. Como ya se desarroll6 en el capitulo anterior, los dirigentes identifican
totalmente a la empresa con sus jefes, primariamente con el administrador y
subadministrador del local, que son la mayor autoridad dentro de cada
supermercado, y luego en algunos casos se destaca también de la relacién con
sus jefes directos, quienes no son identificados en mayor medida con la empresa,
en tanto en general se trata de compaferos que fueron ascendidos. De este
modo, se observa una vision de los conflictos y contradicciones que no supera la
esfera de lo cotidiano y las situaciones coyunturales, asociandose principalmente
a la figura especifica del administrador y a la forma del rol que este asume para

relacionarse con el sindicato.

En el marco de la vision particularizada del conflicto, la relacion con la empresa
adquiere ciertas formas particulares que se desprenden de la forma en que las
problematicas son comprendidas por parte de los dirigentes. La visidn que se tiene
del conflicto serd, por tanto, un eje que estructura las estrategias y mecanismos
que se generan desde los dirigentes para llevar a cabo la tarea sindical. En ese
sentido, los dirigentes generan estrategias a partir de su experiencia anterior con
la empresa, de manera tal que seran reactivos a las acciones que desde la
administracion se lleven a cabo hacia el sindicato, como se veia anteriormente en

el discurso de la dirigente que afirmaba que a partir de la poca respuesta de la
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empresa a sus solicitudes, decidieron acudir a la Inspeccion del Trabajo buscando

a través de esto mayor efectividad en sus objetivos.

Ademas de la experiencia historica del sindicato, que refuerza la idea que ya se
adelantaba de coémo la empresa delinea el actuar del sindicato, éste tiene que ver
también con el nivel de éxito que tenga la cooptacion por parte de la empresa,
proceso que Guzman describe del siguiente modo: “El mecanismo de cooptacion
ha sido precisamente el aval de moderacion discursiva y de caracter (el clasismo),
que en el plano ideoldgico se ha manifestado en el vaciamiento doctrinario de la
CUT. Paralelamente, el vaciamiento doctrinario (manifiesto, por ejemplo, en la
evolucion de las declaraciones de principios de la multigremial) ha tenido un
correlato en el avance de las ideas del sindicalismo corporativo, técnico, recluido a
la empresa y despojado de connotaciones politicas. Si hay un sector que ha
crecido en el sindicalismo en el dltimo periodo, ha sido precisamente el que
adscribe a las tesis de la accion gremial despolitizada y utilitarista” (Guzman,
2002).

El accionar del sindicato se juega, entonces, tanto en la experiencia previa de la
organizacién, como en la capacidad que tenga la empresa de cooptar el sindicato
a través de la incorporacion del conflicto a una dinamica de sindicalismo
corporativista, donde las partes pueden, de manera colaborativa, dar solucién a

las problematicas de manera que sea conveniente para todos.

A la vez, se puede plantear una relacién entre el nivel de cooptacion, y aquello que
Hyman denomina gestion del descontento, donde la distincion entre unos y otros
dirigentes, se dara por la cercania que tengan a cada polo, en el continuo que va
entre la movilizacién y la lucha, por un lado, y la comunicacion y conciliacion por

otro, de la siguiente manera:

Movilizacion y lucha < > Comunicacion y conciliacion

La forma en que se posicionan los dirigentes en este continuo resultara del calculo
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estratégico que hagan los dirigentes entre la necesidad de movilizarse y luchar por

mejores condiciones laborales, a la vez que requieren mantenerse como
interlocutores validos para sus empleadores, o que implica establecer ciertos
limites que mantengan abierto el dialogo y el vinculo con la empresa (Hyman,
1997). En esto es determinante la vision que tiene el dirigente de la sociedad de
manera integral, del sistema economico y de la posicion que ocupa en éste.
Considerando estos factores, el dirigente genera una gestion del descontento mas

opositora 0 méas conciliadora frente a la empresa.

A partir de la forma en que la experiencia previa, el nivel de cooptacién, y la
gestiéon del descontento se cruzan, se obtiene la estrategia que adopta el sindicato
para comprender la relacién con la empresa y para actuar frente a esta. En el caso
de los sindicatos de la federacion, todos tienden a adoptar una posicion cercana al
polo de la comunicacion, legitimando a la empresa como interlocutor y por tanto
vislumbrando en ésta la posibilidad de obtener mejores condiciones. La estrategia
de relacion con la empresa se puede entender a través del concepto de receta
acufiado por Goodenough (1975), donde plantea que al actuar, las creencias,
habilidades y costumbres que se tengan imponen restricciones sobre la realizacion
de la actividad, incluso cuando se esta improvisando. De este modo se plantea
que “Las restricciones sobre el comportamiento, sean impuestas por la naturaleza
y las circunstancias o por las creencias, habilidades, habitos y reglas, complican la
improvisacion de la actividad, dificultdndola. Por tanto, la gente desarrolla recetas
o férmulas para muchos propdsitos que se repiten. Con ello reducen la cantidad
de improvisacion necesaria pero, al mismo tiempo, afiaden alin mas restricciones,
estructurando mas la organizacion sintactica de la actividad humana”
(Goodenough, 1975, pag. 215). Las recetas son, por tanto, conjuntos de
condiciones que deben cumplirse para conseguir un objetivo. Asi, teniendo ciertas
condiciones dadas, en suma a las creencias, habilidades, habitos y reglas, se lleva
a cabo un célculo del cual se desprenden formas de hacer, de llevar a cabo que, si

bien limitan el actuar, también reducen la improvisacién, tal como los dirigentes
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hacen una lectura de su situacion en base a su experiencia previa, las creencias

que determinaran su gestion del conflicto y las estrategias de la empresa para
cooptarlos. A partir de esto se genera una receta que conlleva ciertas visiones y

formas de hacer.

En las recetas que elaboran los dirigentes, la comunicacion sera un tema central,
puesto que es un tema determinante en la valoracion que hacen los dirigentes de
la empresa, y por tanto en las recetas que configuran para relacionarse con ésta.
En general y a grandes rasgos, los dirigentes manifiestan tener una buena relacion
con la empresa, en tanto es posible dialogar, discutir y llegar a consensos sobre
ciertas tematicas al menos en lo mas cotidiano, dejando fuera situaciones mas
puntuales como las negociaciones, que pueden ser instancias de mayor
confrontacién. En este contexto, la comunicacion juega un rol central, y sera
valorada como la pieza clave de esta relacién, llegando a ser el rasgo definitorio
segun la valoracién que se haga de ésta. Dicho de otro modo, aquellos dirigentes
gue valoran la relacion con la empresa, o hacen porque tienen una comunicacion
fluida, es posible conversar las cosas y buscar soluciones en conjunto. Por otro
lado, aquellos dirigentes que plantean no tener una relacién del todo satisfactoria
con la empresa, lo argumentan en la falta de comunicacion, al considerar que no
son lo suficientemente escuchados. Por tanto, es a partir de la disposicién que
tenga la empresa en relacion a la comunicacion, que los dirigentes estructuran su

vision y estrategia frente a ésta.

Por tanto, a pesar de que la valoracién de la comunicacion es una caracteristica
homogénea entre los dirigentes, hay ciertos matices que acercan a cada sindicato
mMAas o menos a este polo, los que se resumiran a continuacion en tres tipos de

relacion que configuran distintas recetas.
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- Buena relacién, buena comunicacion:

En primer lugar, la postura mayoritaria demuestra conformidad con la empresa.
Destaca la confianza en la que se basa la relacion, teniendo como supuesto que
ante las problematicas se puede acudir a la empresa, y ésta respondera, siempre
en base a la buena comunicacion que tienen. Este discurso es el mas coherente
con la linea que ya se ha entrevisto, donde se desaloja el conflicto de la relacion
entre trabajadores y jefes, y se acota solo a las problematicas particulares. Esto se
ve reforzado aun mas por el discurso de la dirigente de Seminario, que declara
sentirse agradecida por el administrador que les toco, y por la afinidad que tiene
con éste, aun habiendo reconocido que él tenia tratos violentos con otras
dirigentes. Esto serd irrelevante, en tanto se mantiene su afinidad con el jefe, lo
que permite una solucién facil de las problematicas a partir de la buena

comunicacion.

“Si, si, cuando... Luis Castillo que era el gerente anterior con don
Francisco, son bien accesibles. Otra cosa es que uno llega, sabe que
esta viendo tonteras, en realidad estupideces. Yo llevo seis afios, facil,
y... ¥y suponte, nos cambiaron hasta... la empresa de aseo, porque
nosotros normalmente reclamabamos porque la empresa era pobre, o
sea, tenia poca gente por el personal y por ende, mucho trabajo... poca,
poca pista... y eso es harto, ;cachai?, otra cosa, que nos cambiaran la
empresa de guardias, pero no fue un tema porque... 0 Si no, yo sé que Si
yO voy con un problema, con un socio de... donde don Francisco, él va,
me ayuda, me autoriza a hacer una colecta, donde no en todas partes es
asi poh

O sea, han encontrado en general una buena disposicion
Si, no me he topado todavia con un gerente de ventas anti sindicalista”
Principe de gales (1)

“Ya... 0 sea que la empresa se ha portado bien con los trabajadores del
local...

Si, en ese sentido si... es que todo se habla no mas po... ya que la
empresa ejecute es ofra cosa... pero...

Pero cuando hablan ¢ Tienen buena recepcion?
Si...

Y después hacen los cambios? O queda en puras palabras...
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No si, si los cambios se hacen, se nota... el mismo hecho de cuando
pedimos que sacaran los palet de trastienda... se demoraron, si, pero lo

hicieron... y después fue un logro del comité paritario, no sé por qué...
pero bueno...”

San Joaquin (1)

“A ver, la reuniones que hemos hecho no hemos estado los dirigentes,
antiguamente por no estar los otros dos compafieros, siempre se les
decia que la no mas tenia hablar con el jefe y eso chocaba
porgue se, se veian muy amigos, y no es asi, es la comunicacion de, de
gue tenemos que tener con ellos, vuelvo a repetir, muchas veces he
repetido lo mismo pero, si no hay... uno quiere recibir, tiene que dar,
tenemos que dar una buena comunicacién con la directiva, con los
dirigentes de otros locales, con los socios de local, aunque no sean los
socios del local también y con los empleadores también.”

Dirigente Principe de Gales (2)

“Mira, yo honestamente, nunca he tenido problemas con el
administrador, tenemos muy buena relacién, en el caso de mis dos
comparieras anteriores, no habia buena relacion, les gritaba (murmulla) -
¢,Como?- Les gritaba... - El a ellas... - Si, era muy pesado... no habia,
nunca hubo una buena relacion... siempre me pedian que yo hablara
con él para tratar algun tema... entonces yo era la mediadora de él... y
no, pero contenta porque son pocos los locales que tienen afinidad con
los administradores...”

Dirigenta Seminario (1)
En esta postura, se asume el didlogo como forma de solucionar los conflictos, lo
gue permite pensar gue en la historia de su sindicato, es un mecanismo gue les ha
dado resultados, en tanto ambos lo afirman como algo natural, como plantea el
dirigente de San Joaquin: “es que todo se habla no mas po”, al igual que en el
caso de Principe de Gales: “tenemos que dar una buena comunicacion con la
directiva, con los dirigentes de otros locales, con los socios de local, aunque no
sean los socios del local también y con los empleadores también”. En algunos
casos, a la vez se asume una relacion de cooperacion con la empresa, por
ejemplo en el discurso de la dirigente de Principe de Gales, que destaca la buena

voluntad que ha tenido ésta frente a sus reclamos y exigencias.

En esta visidn de la empresa, con su consiguiente forma de actuar y estrategias

asociadas, es posible ver el ejercicio del didlogo social, en tanto las partes
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colaboran y cooperan en la solucion de los conflictos. Es interesante en tanto esto

no se origina de la intencion explicita de relacionarse a partir de este enfoque, a
pesar de lo cual su propuesta concreta y los conceptos asociados a ésta permean
al sindicato, presentdndose una serie de condiciones que sostienen y hacen
posible un modelo de relacion basado en el didlogo social, como la confianza, la
comunicaciéon, cooperacion en la resolucion de conflictos, y existencia de

instancias para esto.
- Defensa de derechos

Si bien esta postura no muestra ya la misma cercania y confianza con la empresa
en la solucion de conflictos, tampoco se muestra cercana al polo de movilizacién y
lucha, que implica mayor confrontacion y oposiciéon a la empresa. Se pone el
énfasis en lograr mejoras en los derechos y garantias de los trabajadores, y en
buscar estrategias para esto, que a veces requieren mayor o menor cercania a la

empresa.

“No, no, no... mira, no tanto asi como buena relacién, porque como yo
he aprendido en la federacion, cuando hay que golpear la mesa, se
golpea, y se golpea fuerte, cachai’ el tema es que... mi compariero
Miguel, es explosivo... es explosivo, y yo jamas lo he frenado, para que
haga o diga lo que tenga que decir, a la empresa... yo soy un poco
mas... mas...

Mas calmada...

No, no sé si calmada, cuando hay que explotar, exploto igual, pero tomo
como mas los temas mas... “ya, este hay que tomarlo en
consideracion...y esto que aqui”... y mi otra compariera, ella es piola,
ella es piola... la verdad que ella como que si hay que opinar eso, lo
hace, y si no, no, como mas neutral, pero Miguel es polvorita... y yo soy
lo... no opuesto...”

Plaza Vespucio (1)

“Hasta el momento no tenemos relacion con la empresa, hicimos varias
reuniones, pero la empresa no nos toma en cuenta, hasta que tuvimos
gue buscar la forma estratégica que nos tomaran en cuenta, y
empezamos con estos recorridos por Chile empezamos a notar todas las
vulneraciones que hicieron la empresa, que tenia, y me fui a la cabeza al
tiro, yo ni hice denuncia en la inspeccion del trabajo y me fui hablar con
el director del trabajo.- Ya- El cual fui decepcionado por €l y pedi una
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fiscalizacion nacional, que salen a revisar todas la sucursales de Chile y
practicamente salieron, lo malo es que se tardaron mas de 6 meses en
la fiscalizacién, pero tuvo resultados al fin y al cabo ya que multaros a la
empresa con mas de 200 millones de pesos, ya y eran tonteras,
nosotros nuestra intencién no era esa, no es que se multe a la empresa,
nuestra intencién porque siempre todo lo que nosotros denunciamos a la

empresa en el trabajo fueron habladas en reuniones pero nunca
tomadas en cuenta por la empresa.”

Dirigente Presto (1)

En este caso, ambas citas dan cuenta de la importancia de llevar a cabo una
especie de tira y afloja frente a la empresa. Por un lado, en el caso de Plaza
Vespucio, la dirigente da cuenta de como ella y sus comparferos cumplen
roles distintos en la forma de relacionarse con la empresa, y en su caso a
veces le toca golpear la mesa, y otras ser mas considerada para dar solucion
a los problemas. De este modo, existe la idea de que la empresa no es buena
per sé, y que no dara solucién a todos los problemas sdlo en base a la buena
comunicacién, sino que hay veces en que se requiere ser mas duro frente a
ésta y exigir las cosas que corresponden. El dirigente de Presto da cuenta de
una realidad similar, cuando expresa que como dirigentes no tenian la
intencion inicial de denunciar en la inspeccién, sino de solucionar las cosas a
través del didlogo. Poco a poco, y en base a la experiencia, notaron que no
todos los problemas pueden ser resueltos de este modo, y que en ciertas
situaciones es necesario ponerse firme frente a la empresa. Este discurso, si
bien menos que el primer tipo, sigue en relativa concordancia con lo planteado
por el enfoque de dialogo social, el cual no plantea la inexistencia del conflicto,
sino la importancia de canalizarlo por vias institucionales. Esto refleja bien lo
que Martuccelli y Svampa (1997) denominan cultura de la negociacién, en
tanto la conflictividad se acota a una relacion basada en la comunicacion con
la empresa, donde, de no bastar con la pura comunicacion entre las partes, se
da solucion a las probleméticas por las vias institucionales. Por tanto, si bien
se notan ciertos atisbos de conflictividad u oposicion entre las partes, de igual

manera se observa un sindicato que basa sus estrategias y forma de operar
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en el actuar empresarial, es decir, sera la empresa la que delinea y construye

una forma de actuar del sindicato a partir de su forma de enfrentarse a éste.
- Desconfianza con la empresa

En el tercer caso, el minoritario, no se tiene confianza en la empresa ni en sus
buenas intenciones. Se le describe como “doble estandar” en tanto intentan
mantener una buena relacién aparentando cercania, pero esto no se traduce

en mejores condiciones para los trabajadores.

“La relacion con la empresa, en un principio y ahora, siempre ha sido el
doble estandar... siempre ha sido que te palmotean la espalda, pero en
realidad no estan contigo... o sea dicen “oye si, tu eres muy humana, tu
estas viendo por tus socios” qué se yo, pero a la hora de los “quiubos”
siempre prevalece lo que la empresa establece”

“No, ha habido cambios importantes en el trato, en que, por ejemplo yo
llevo casi 14 afios en la empresa, entonces si yo le hablo del trato de
hace 14 afios, o sea el cambio ha sido radical, y eso es gracias a los
sindicatos, gracias al sindicato ha sido el cambio, o sea que el trabajador
ahora tiene derechos, que ahora el trabajador tiene su media hora y
nadie lo puede molestar, antafio, uno tenia que salir afuera para que el
jefe no te fuera a buscar, entonces ahora el jefe sabe que no puede
molestar a un trabajador cuando estd almorzando, o cuando esta
tomando desayuno”

Dirigente San Bernardo (2)
Destaca en esta postura, que los cambios se le atribuyen al sindicato, como logros
de su gestidén, y no como cambios en la disposicidén de la empresa, o concesiones
de ésta, mientras en los otros casos, si bien se atribuyen los logros, se asume una
buena voluntad de la contraparte, que ha empezado a considerarlos o que ha
tenido buena disposicién para hacer las mejoras. En este tercer caso, es en el que
se evidencia cierta contradiccion con la dinamica preponderante entre los
dirigentes, sobre la particularizacion del conflicto y la importancia del didlogo. Al
mismo tiempo, es posible plantear que la experiencia anterior no sea lo mas
determinante en la adopcion de esta estrategia por sobre las otras, sino que tenga
mayor peso la gestion del conflicto que se lleva a cabo, donde los dirigentes

enfatizardn en su discurso la disconformidad e intransigencia de la empresa a fin
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de justificar una estrategia mas confrontacional.

La relativa incoherencia entre esta postura y la vision particular del conflicto no es
sino parte del fenbmeno que describiamos de manera introductoria con
Goodenough (1975) y de la Garza (1998), sobre el caracter incoherente,
discontinuo y contradictorio de la cultura y las subjetividades colectivas. Este
discurso en particular, se presenta con mayor fuerza en sélo una de todas las y los
dirigentes entrevistados, y si se observa el discurso que ésta tiene en general,
podria esperarse una vision globalmente distinta del trabajo sindical, pero lo que
en realidad se ve, son pequefias incoherencias en el discurso, que a la vez que
plantea una relacién méas conflictiva con la empresa, plantea como relacién ideal
aguella que veiamos en el primer tipo, donde se tiene una buena relacion con
ésta, en base a la comunicacion:
“Yo creo que el ideal es no tener doble estandar, no enganar, porque
nosotros tenemos una politica bien... que nos ha resultado por muchos
afios, el tema de que si hay un problema plantearlo, informarlo a la
empresa “sabe qué, yo tengo un problema, con tal jefe, esta pasando

esto y esto” yo lo digo a la empresa, pero la empresa nunca es capaz de
decirme a mi antes, que va a desvincular a alguien, no es capaz”

Dirigente San Bernardo (2)
En base a esto, es posible plantear que la diferencia entre los tres tipos de
postura, se relaciona con la experiencia que tiene el sindicato con la empresa,
pero esta podra estar supeditada a la gestion del conflicto que haga el dirigente
segun su propia vision de mundo, y a la vez al éxito que tenga la cooptacion por
parte de la empresa. De este modo, de la experiencia y el aprendizaje que se tiene
de ésta, sumado a la vision que tenga el dirigente del conflicto, y a las estrategias
de cooptacion de la empresa, se desprende el calculo que hace el dirigente para

adoptar distintas estrategias de relacionamiento con ésta.

A pesar de que la valoracion de la comunicacién y la comprension particular de las
problematicas y conflictos se dan de manera generalizada y homogénea en los

discursos de los dirigentes, hay ciertas contradicciones cuando se les pregunta a
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estos por el conflicto en abstracto, y no ya en referencia a situaciones concretas.

De este modo, cuando se habla de la existencia de conflictos, de las condiciones
en que estos se dan y de la posibilidad de superarlos, existe entre los dirigentes la
idea de que siempre habra conflictos con la empresa y de que esto no es algo
solucionable, en tanto sus intereses son distintos: por un lado la empresa tiene
como principal interés cuidar sus recursos y maximizar su ganancia, y por otro
lado los trabajadores tienen como principal interés mejorar sus condiciones
laborales y materiales, lo cual siempre afectard los niveles de ganancia de la

empresa.

“Yo creo que siempre va a haber conflictos
¢Por qué?

Siempre, ¢Por qué? porque siempre eeee, el empleador va buscar eee
mitigar menos los recursos, si obviamente que los dirigentes al ver que
hay cosas que no, hay que mejorar y ellos no, no van a poder hacerlo
de inmediato porque no quieren hacerlo, por el sentido de numeros,
obviamente que va a costar un poco mas, pero si tienen esa politica, de
ver mas alla de lo de sus ojos obviamente que puede solucionarse”

Dirigente Principe de Gales

Ellos tendrian que pensar como trabajadores, ellos tendrian que pensar
como socios, ellos tendrian que pensar como la gente que somos o sea
ya, si, si bien es cierto a lo mejor ganamos menos lucas que ellos, pero
somos personas, y ellos no son personas, ¢ Ya? Ellos son un ente... un
ente en donde en sus mentes lo Unico que funciona son nimeros y
cifras... “yo despido a ésta que gana no sé, $300.000 pero recibo a dos
o tres mas, por el mismo sueldo” me entiende? O sea ellos...

Dirigente Plaza Vespucio
En este punto, por tanto, se evidencia cierto nivel de conciencia del caracter
estructural de los conflictos, en tanto no se producen por la personalidad del
administrador, o por la mayor o menor afinidad que con éste se tenga, sino porque
efectivamente hay intereses que se contraponen, pero pareciera ser que este
discurso y aquel que particulariza el conflicto, que conviven en la mayoria de los
dirigentes de manera generalizada, operan en niveles distintos, donde el ultimo es
una nocion que no se utiliza para interpretar las problematicas concretas. Dicho de

otro modo, en la practica, cuando tienen problemas, se atribuyen al administrador,
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0 a la mala comunicacion (lo que deja ver que habiendo una buena comunicacién

el problema no existiria) pero cuando interpretan su relaciéon con la empresa en
relacion al conflicto, o a la posibilidad de que éste dejara de existir, se tiene esta

vision de caracter mas estructural.

[El interés por la ganancia] Es lo que prima en ellos... ese es el tema...
siempre va a ser ese... entonces yo creo que nunca, nunca vamos a
llegar a un término, porque la empresa tiene su manera de pensar, tiene
su punto de vista y nosotros el nuestro, nosotros estamos desde... no a
lo mejor... no quiero que se piense jAy que somos lo mas minimo en la
tierral no... pero nosotros somos del pueblo po, ellos a nosotros nos
pagan lucas, por trabajar ahi, pero somos autbnomos, y esa es una
ganancia que ellos no la pueden pagar

Dirigente Plaza Vespucio
“Es que siempre va a haber conflictos
¢Por qué?

Porque el trabajador siempre nos va a exigir a nosotros mejoras, y la
empresa hunca va a querer soltar, nunca va a querer ceder a “si aqui
tienen todo”, es imposible, ese es un mundo ideal que no existe”

Dirigente Presto

“No creo... yo no creo, porque esta es una relacion entre humanos, una
relacion de persona a persona, entonces yo creo que si no hubiesen
problemas, o sea... seria ideal, y yo creo que en estos momentos no hay
nada ideal

No podria haber una relacién arménica con la empresa...

No, no porque la empresa siempre va a querer hacer su voluntad,
sobrepasando muchas cosas, y ojala que las cosas estas que quiere
sobrepasar no se noten mucho, pero siempre ellos van a querer eso...”

Dirigente San Bernardo

En las citas se ve una visién del conflicto de caracter estructural, donde se
entiende a la empresa como quienes controlan la relacion laboral, queriendo
obtener el mayor provecho posible de ésta. Lo interesante es que, como se
adelantaba, este discurso se da en un plano distinto a aquel que cree en la
armonia a través de la comunicacién, en tanto el ultimo hace referencia a la forma
en que se solucionan las problematicas cotidianas, donde la empresa no seréa la

empresa en general, sino la administracion del local en particular, a diferencia de
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cuando se pregunta por el conflicto en abstracto. De este modo, se puede notar

gue en los dirigentes conviven, a la vez, dos visiones distintas sobre la relacion

con la empresa y como actuar frente a ésta.

Posicion Visién del conflicto Potencialidad de la | Plano en que se utiliza
relacion con la empresa

Conflicto Caracter estructural, es | La relacion con la | El discurso se utiliza solo
estructural irresoluble en tanto | empresa siempre se dard | en el plano abstracto,
parte de posiciones | en torno al conflicto, no | para hablar sobre el
contrarias puede ser de otro modo | conflicto como tal

en tanto el conflicto es
inherente a la relacion

laboral
Conflicto Caréacter particular, se | La relacion con la | El discurso se utiliza para
particular soluciona por medio de | empresa  puede ser | interpretar la realidad
la comunicacién arménica a través de la | concreta, las
comunicacion problematicas cotidianas

se solucionan de éste
modo y con esta
aspiracion de armonia

Fuente: Elaboracion propia a partir de los discursos presentes en las entrevistas a dirigentes

Asi, se puede observar que en los dirigentes conviven a la vez dos posiciones,
pero que se utilizaran de manera distinta, donde una no sobrepasara lo abstracto
de las ideas, pero no se aplicara a la realidad concreta, mientras la otra seréa la
que se utiliza para observar las problematicas cotidianas. Se puede plantear que
estos elementos son discontinuidades o incoherencias propias de la cultura
sindical (Goodenough, 1975 y De La Garza, 2000). En esta discontinuidad o
contradiccion del discurso es posible observar cémo el modelo de sindicalismo
sociopolitico es exitosamente adoptado por los dirigentes, en tanto es el que se
utiliza de manera concreta para interpretar la realidad cotidiana, incluso cuando
entra en contradiccién con otras interpretaciones de los propios dirigentes. Dicho
de otro modo, a pesar de que los dirigentes puedan tener perspectivas
contradictorias a las de su “cultura sindical”’, ésta sera la que finalmente se
imponga al momento de dar sentido a la accion en el sindicato. La visibn mas

confrontacional y estructural del conflicto que puedan tener los dirigentes quedara,
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entonces, supeditada a las instancias formales y delimitadas para esto, como las

negociaciones, y no traspasara la vision cotidiana del sindicado, donde la
particularizacion del conflicto es el lente a través del cual se observan las
probleméticas del dia a dia.
“Sin conflicto y solo eh...dejando como....como lo mas serio que serian
las negociaciones colectivas; ese es un tema totalmente aparte, porque

ese es un tema que va involucrado directamente a las utilidades que
tienen la empresa...”

Dirigente Presto
Si bien esta conflictividad no es el marco a través del cual se interpreta la realidad
cotidiana en los locales, si se mantiene presente de manera pasiva, como un
recurso al cual recurrir cuando es necesario, en caso de que la comunicacion no
esta dando los resultados necesarios, y requieran mantenerse legitimos en su

distincién del SIL, y por tanto en su oposicion a la empresa.

Como se ha visto a lo largo de éste capitulo, la estrategia de relacién con la
empresa esta mediada por la particularizacion del conflicto, y la forma especifica
gue tome dependera de como se conjugan la experiencia previa de los dirigentes
en la relacién con la empresa, la gestion del conflicto que hagan segun su visién
de mundo y la cooptacion que pueda llevar a cabo la empresa. En la relacion entre
esos factores se llevara a cabo el calculo en base al cual se optara por una
estrategia para relacionarse con la empresa y conseguir los objetivos del sindicato.
En este célculo, la comunicacion tendr4 una presencia generalizada entre los
sindicatos y sera valorada por los dirigentes como parte importante de la
estrategia de relacion con la empresa. A pesar de esto, convivird al mismo tiempo
con una vision estructural del conflicto, donde se reconoce la contraposicion de
intereses con la empresa, ya no acotandola al local y a una relacion especifica. A
esta conflictividad se recurrird en los casos donde se necesita mayor
confrontacién, cuando la comunicacion no da los resultados esperados y se

requiere mantener la legitimidad como portavoces del conflicto.
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Habiendo caracterizado la estrategia de relacion de los sindicatos para con la

empresa, es posible establecer una visidn critica a partir de la cual comprender

gué es lo que hace de esto un factor de que potencia la crisis sindical.

La existencia de una relacion que admite la comunicacion como una forma
plausible de solucionar los conflictos entre trabajadores y empresa, sumada a una
vision del conflicto que practicamente lo acota a situaciones cotidianas, implica
que el sindicato adquiera un rol funcional a la empresa y sus necesidades, dando
aviso de problematicas en el funcionamiento del local que en pos de mejorar las

condiciones de los trabajadores, prestan ayuda a la administracion.

“Claro, ee... mas que nada, ellos de alguna forma se sienten vulnerados
cuando... ponte tu hoy dia mismo habia un trabajador en panaderia que
estaba solo... solo, absolutamente solo... uno siempre anda dando
vueltas por las secciones, siempre, y tu te encuentras con sorpresas...
‘qué paso...” “no, lo que pasa es que me pusieron solo, y mis
comparieros entran después de las 12 de la tarde, y yo entré a apertura,
entonces igual me complica el tema” perfecto, entonces esos problemas,
tu los tienes que ir a solucionar inmediatamente, por qué... entonces tu
le dices a la sub-administradora “oiga y quién hace los horarios? Quién
los ve?” “la jefa de panaderia...” “si, pero por qué no se da cuenta de
estas instancias...” “si, es que tal vez hay algun trabajador, algin
colaborador que esté con licencia... aqui y alla...” perfecto, pero no se
preocupe, yo lo veo, yo lo tomo...” entonces yo a veces le digo a Don
Manuel... “que lata, que lata -le digo yo- que estos sindicatos -porque al
principio me daba como mas fuerte- que lata que estos sindicatos asi
auténomos, ayuden a la administraciébn a solucionar temas que ellos
tienen que hacerlo, porque para eso les pagan a ellos, a nosotros nadie
nos paga Don Manuel, por solucionarles la vida a ellos laboralmente” “si
lo que pasa...” me costé mucho entender ese tema... me costé mucho, y
hasta el dia de hoy yo creo que no lo entiendo bien, como yo... yo... voy
a estar ayudando al administrador a solucionar temas que son
propiamente de él! Temas que él tiene que solucionar, porgue yo no le
pido ayuda a €l para solucionar mis temas ¢ Me entiende? Entonces ese
es el tema, entonces me dice “Gloria, pero es que por eso estamos en el
local, por eso estamos en el local solucionando temas, no para la

empresa, sino que para los trabajadores...” y de alguna forma si”
Dirigente Plaza Vespucio
La cita anterior sirve como ejemplo del caracter funcional del sindicato, donde éste

se posiciona y legitima frente a los socios a través de su presencia y de la
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confrontacion de la empresa en los conflictos cotidianos, pero donde también

cumple un rol corporativo, al dar solucion a estas problematicas, siempre poniendo
como motivo a los trabajadores, pero aportando al funcionamiento de la empresa y
al bienestar de los socios en este contexto. Lo anterior es similar a lo que
describen Beliera y Longo respecto a lo que Martuccelli y Svampa denominan
cultura de la negociacién, donde las funciones del sindicato se daran en torno a la
prestacion de servicios, la resolucion de problemas administrativos a través del
dialogo con la empresa, y los aumentos salariales. Esto mismo puede observarse
en los sindicatos de la federacion, a través de las situaciones de cooperacion en la
solucion de probleméticas administrativas y la valoracion de la relacién con la
empresa y la buena comunicacion. Asi, en el caso argentino los autores plantean
que los dirigentes estaran insertos dentro de la escala de jerarquias de la empresa
(donde el escalon mas bajo seran los trabajadores, luego los dirigentes, y luego
los jefes y gerentes) (Beliera & Longo, 2012), lo que se puede homologar a la
situacion que ya hemos descrito en la federacion (trabajadores, dirigentes,
federacion, asesoria) a diferencia de que esta escala de jerarquia esta fuera de la
estructura de la empresa, pero se mantiene de alguna manera incorporada por
ésta, en una relacion armonica y de conflicto acotado e institucionalizado. Los
autores destacan, en este contexto, cdmo los trabajadores recurren a los
dirigentes cuando la estructura tradicional o el “conducto regular” de la empresa no
funciona (trabajador - jefe - gerente) por tanto el dirigente pasa a cumplir un rol

dentro de la cadena de solucién de problemas de la empresa.

Lo anterior nos sirve de ejemplo para evidenciar el rol funcional a la empresa que
cumplen los trabajadores, en tanto al existir una estrategia primariamente basada
en la comunicacion, se admite la posibilidad de la armonia entre la administracion
y el sindicato, lo cual no puede significar otra cosa que mejorar las condiciones
laborales en la medida de lo posible dentro de los margenes que se mencionaban
en el primer capitulo. Una vez mas, entonces, implica obviar por completo las

contradicciones y problematicas de caracter estructural que aquejan a los
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trabajadores, para poner el énfasis en aquello que es solucionable a través de la

comunicaciéon y dentro del local, que no puede ser mas que acomodos de horarios
o mejoras de infraestructura, en tanto las causas de los conflictos centrales de la
relacion laboral no se encuentran en la especificidad del local, sino en la manera

en que se organiza el trabajo, y en los intereses contrapuestos en esta dinamica.
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Capitulo Ill. Relacion paradojal con los socios

Luego de haber indagado en el capitulo anterior en la relacién entre el sindicato y
la empresa, a continuacion se profundiza en la relacién que tienen los dirigentes
con los socios. Esta relacion es fundamental, y su importancia radica en que los

socios conforman la organizacion, permitiendo existencia y legitimidad de ésta.

En primer lugar, es necesario dar cuenta del importante rol que juega la existencia
previa del SIL en la motivacion de los socios para participar del sindicato. La
decepcién que produce el Sindicato Interempresa es tal, que sirve tanto de
gatillante para la creacion de los sindicatos de la Federacion, como para impulsar

la participacion de los trabajadores en ellos:

“No, si yo insisto en que es un tema de... de... de que la gente se
integre a... vaya, asista, no sé, le interese un poco mas, porque yo he
ido a reuniones a otros locales, y la gente va po... aca como que todavia
la gente no tiene ese habito po...

¢, Cual sera la diferencia entre uno y otro? ¢Por qué en algunos van y en
éste local no?

Yo pienso que porque nadie se sinti6 pisoteado por el SIL, porque son
fodos nuevos y como nosotros no somos asi igual... yo creo que eso
marca la diferencia...”

Dirigente San Joaquin

“Entonces ocho lucas y ocho son 16, y te descontaban todos los
meses... asi que la gente estaba ya medio molesta. Me acuerdo que
una vez vimos... Juan Moreno, el presidente del SIL y lo encaramos
poh, o sea, que nos dieran... que dieran los balances, que nos dieran
respuestas, que nos dieran cuentas, jclaro poh!, si, o sea, “estan
Jjugando con mi plata” eso es lo que decian todas las bases, que
deciamos en realidad; y él a mi me sacé de la... de la sala, me sacé, me
dijo que yo no servia, que yo era siempre reclamona porque alla yo
reclamaba, entonces aqui obviamente que yo también reclamaba, y me
sacdé no mas poh, me sacO, entonces cuando llegé la federacion ya
estabamos ya mas que chatos en realidad”

Dirigente Principe de Gales
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Las citas sirven de ejemplo para graficar la importancia del SIL en la participacion

de los socios en el sindicato, no s6lo como razon para la formacion de estos, sino
también para explicar el mayor o menor involucramiento de los socios en las
instancias que se proponen. Uno de los principales factores de decepcion del SIL
y que motivaria a los socios a participar de los sindicatos de la federacién, siempre
desde la perspectiva de los dirigentes, es una de las distinciones que veiamos en
el primer capitulo, en relacion a los logros que se tienen en huelgas,
negociaciones o en general en situaciones de mayor confrontacion con la

empresa.

“[En el SIL se busca] que no hayan reclamos, que no hayan protestas y
gue no hayan huelgas ni nada de eso, en cambio, obviamente que a la
empresa no le convienen las huelgas ni nada por el estilo, entonces...
nosotros si tenemos derecho a huelga, en cambio los de empresa no la
tienen, entonces menos aportan en cuanto a beneficios, los coartan a
expresarse, y esa no es la idea porque tu si tienes un problema ya no te
puedes quedar callada, ahora no se queda nadie callado, hoy en dia
nadie se queda callado, todos expresan sus derechos y sus deberes... y
hacen que se les respete”

Dirigente Seminario

“...) entonces ellos [los delegados del SIL] cualquier cosa, los
delegados eran los que hacian los reclamos y todo, aunque nunca
hicieron nada, me acuerdo una vez en el interempresa, que nos llevaron
a hacer una manifestacion a la escuela de servicios, a la central...
ibamos todos preparados, hicimos pancartas... ibamos a manifestarnos
afuera, a hacer una funa a la empresa... llegamos alla, llega el
presidente Juan Moreno, habla con la jefa alla, se dan la mano y se
saludan, todo feliz de la vida, nos hacen pasar a un auditérium, y en el
auditérium pareciamos nifios chicos que se subian al escenario con las
pancartas, mostraban las pancartas y decian “no lo que pasa es que
nosotros necesitamos esto” y se sentaban...”

Dirigente San Bernardo

Lo anterior refuerza y muestra un ejemplo concreto de como los dirigentes
construyen su legitimidad en base a las distinciones con el SIL, como se mencioné
en el primer capitulo, en relacion a las estrategias de legitimidad de los dirigentes.
Lo anterior es interesante, en tanto los propios lideres jugaran un rol fundamental

en la definicién de la cultura sindical (Schein, 2004), lo que implica que es el
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propio dirigente el que delinea en parte el rol que debe cumplir frente al sindicato y

las expectativas que se tengan de él. A esto se suma, ademas, la experiencia
anterior de los socios, tal como lo plantea Goodenough (1975), puesto que la
decepcion y juicios que generan los socios de sus dirigentes anteriores, sera
determinante en la vision del buen dirigente y por tanto en las expectativas que
tengan los socios. En base a esta imagen ideal del dirigente, los socios van a

evaluar de mejor 0 peor manera su gestion.

La legitimidad del dirigente sera central, en tanto es lo que le permite reproducir su
rol en la cultura del sindicato. Dicho de otro modo, a partir de su rol como
dirigente, juega un papel importante en la construccion de la cultura
organizacional, que a su vez delineara el rol que debe cumplir, a través del cual
debe mantenerse legitimo en funcion de seguir teniendo la capacidad de influir y

modelar la cultura sindical.

En el caso de los sindicatos sociopoliticos, estos requieren mantenerse como
portadores de la demanda social, a fin de mantener una hegemonia en este plano
que le permita cumplir su rol de regulador. Con el propésito de reforzar esta
legitimidad se relevan ciertos temas, enfatizando la diferencia con el SIL a partir de
ciertos rasgos y distinciones. Asi, se destaca la oposicidén a la empresa, que les da
la posibilidad de generar huelgas e instancias mas confrontacionales, a diferencia
del SIL, que por mantener la relacion con la empresa no puede llevar a cabo ese
tipo de practicas. Dicho de otro modo, los dirigentes plantean como una distincién
fundamental entre ambos sindicatos, la posibilidad real que tienen ellos
(reforzando una vez mas su caracter autbnomo) de movilizarse y protestar frente a
la empresa, a diferencia del SIL que en su condicion de “sindicato amarillo” no
puede hacerlo. Esto es una estrategia practica y concreta que les permite
mantenerse como portadores de la demanda social, puesto que si se modera la

confrontaciéon, pueden surgir instancias paralelas que se planteen como mas
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criticas. De este modo, mantener cierta radicalidad en el discurso y en la practica

es lo que les permite tener el control de la confrontacion con la empresa.

Ademas de servir como referencia para este discurso de legitimidad del sindicato,
el SIL sirve como referencia para caracterizar el rol y la legitimidad del dirigente en
especifico, delineando aquello que sus dirigentes no deben ser, a partir de lo cual
se generan una serie de expectativas y predisposiciones en los socios. Tal como
se planteaba, a partir de la experiencia previa en el SIL, los socios tendran la
preocupacion constante de que los dirigentes quieran sacar provecho de su rol, ya
sea no asistiendo al local o llegando mas tarde, aprovechando el fuero sindical.
Esta predisposicion de los socios hacia los dirigentes, tiene relacion con sus
experiencias anteriores, lo que es visible en tanto hacen referencia a ésta cuando
afirman que un dirigente “ya cambid” o “ya empezd” dando cuenta de que era algo
que se podia prever. Esta situacion se puede identificar con los planteamientos de
Goodenough respecto a la cultura, en tanto ésta serd aquello que debe ser
aprendido para funcionar de manera pertinente en cierto ambito (Goodenough,
1975). Asi, es posible evidenciar la interrelacion entre la experiencia anterior y la
construccion del lider, en la conformacion de la cultura sindical, a partir de la cual
se genera una estructura de expectativas en base a la cual se evalla y supervisa
a los dirigentes.
“No, yo creo que lo que te decia anteriormente, que la gente fuera mas
abierta, de pensamiento mas amplio, que no fueran asi tan cerrados de
mente, y... bueno es que también ellos no... no es mucho lo que pueden
opinar porque no saben las cosas realmente que uno hace como
dirigente... entonces eso falta... es como falta de cultura sindical (...)
Cosas que ellos no tienen idea, de cémo funciona esto que se nos
reclama que por qué salimos, entonces hay muchas diligencias que uno
tiene que hacer como dirigente... Hacer reclamos en la inspeccion,
visitar otros locales... entonces eso como que no lo ven bien, no es bien

visto en el sentido de que dicen “ay claro, se mandé a cambiar pa’ir a la
casa”

Claro, como que “anda paseando”

Exacto, y son cosas que uno hace, pero ellos como no pueden salir del
local, no pueden ver... entonces yo creo que eso, también depende...
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depende de nosotros, también influye de que tratemos de darle una

cultura mas amplia a ellos para que ellos sepan las cosas, pero tampoco
las aceptan, o sea, son cerrados y retrogrados pero...”

Dirigente Seminario (1)
Como se observa en las citas, a pesar de que los dirigentes establecen la
distincién presencia/ausencia como algo que los separa del SIL, esto es algo
reforzado discursivamente por ellos, que no necesariamente tiene relacion con la
vision de los socios, en tanto estos reclaman la presencia de sus dirigentes con

altas expectativas, a partir de sus experiencias anteriores.

La presencialidad sera, evidentemente, otro eje fundamental en la legitimidad del
dirigente, al ser un nodo central en la distincion con el SIL, y una especie de
indicador de la buena gestion sindical. La alta valoracién de la presencia del
dirigente no es sino otra expresion de la particularizacion, ya que el quehacer del
sindicato se entiende acotado a los limites del local, por lo que no hace sentido
que el dirigente pueda tener quehaceres fuera del local, en tanto su obligacién es

dentro de éste y con los socios.

Por tanto, la cultura organizacional atribuira cierto rol y expectativas a la imagen
del dirigente, en lo que sera central la experiencia previa de los socios, y la
capacidad que tenga el dirigente de performar la cultura. Asi, para mantener esa

legitimidad, hay dos aspectos que seran centrales:

- Laradicalidad y oposicion a la empresa

- La presencia en el local

Ambos elementos seran reforzados por los dirigentes de manera permanente,
sobre todo en lo discursivo. A pesar de esto, y como se evidencia en las citas
anteriores, los socios seran sumamente criticos del trabajo sindical que hacen sus
dirigentes, juzgandolos principalmente en lo que refiere a la presencia en el local.
Los propios dirigentes dan cuenta de esta situacién, afirmando que los socios no

entienden su rol, que los critican cuando se ausentan por reuniones, aunque éstas
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vayan en beneficio del sindicato y sean parte de sus funciones. Esto da cuenta de

que los socios, a pesar de formar parte de la organizacion, desconocen las
instancias en las que, en representacion de ésta, los dirigentes deben participar.
Lo anterior permite pensar que los dirigentes propician una especie de cierre, en
tanto en su declaracion de intenciones plantean la importancia de la participacion
de los socios y la voluntad de que se involucren mas, a pesar de lo cual no
generan realmente instancias para esto, ni transmiten informacion que permita
mayor comprension por parte de los socios. Asi, se genera una especie de
paradoja, donde a la vez que se critica la baja participacién, se limita el aumento
de ésta. Esto tiene que ver con los procesos de conformacién de dirigentes
especializados, es decir, con el proceso mediante el cual un dirigente va
adquiriendo ciertos saberes y adquiriendo cierto nivel de pericia en su labor. Esto
es lo que, para Haidar, conformara las burocracias sindicales (Haidar, 2010), en
tanto a partir de la acumulacion de ciertos conocimientos que se guardan para si
mismos, los dirigentes aseguran su labor y su posicién dentro del sindicato, y por
tanto dentro de la empresa, al posicionarse como necesarios y Unicos respecto al

conocimiento que poseen.

Desde esta perspectiva del cierre, el rol que los dirigentes otorgaran a los socios
dentro del sindicato sera el de mantenerlos informados, ser quienes transmiten
sus probleméticas o criticas cotidianas al funcionamiento de la jornada laboral, a
fin de que los dirigentes, a través de la relacion con jefes, sub-administradores o

administradores, puedan buscar soluciones.

“El rol que cumplen... nosotros nos basamos solamente en la
informacion que nos entregan ellos... es decir, si nosotros detectamos un
problema en la infraestructura, obviamente nosotros vamos y lo tocamos
nosotros mismos, pero si sabemos que un jefe ha tratado mal a una
persona, nosotros no vamos y atacamos al jefe, lo que hacemos es
hablar con la persona, y verificar primero lo que sucede, ¢ya? Si la
persona nos dice “no, es que resulta que fue... yo tengo esa confianza
con el jefe” entonces respetamos lo que la persona ha marcado como un
punto”

Dirigente Plaza Vespucio
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“Si, la asamblea, la conversacion de repente en el casino que nos
juntamos, que yo me siento con la gente que trabaja en la carniceria, o
me siento con la gente que trabaja en el deli, y ahi hay... todos son
distintas realidades, o sea, yo trabajo en caja, y no es lo mismo la
realidad de la cajera con la realidad de un carnicero, entonces cuando
yo converso con ellos y esa instancia se da, de repente nos juntamos en
la sala de estar y conversamos, y ahi uno va viendo todo, porque
tampoco uno es que tenga que ser invasivo, no te puedes ir a meter a la
seccion a preguntarle a la gente “como estai” porque ese es un espacio
que la empresa tiene reservado para que la gente trabaje...”

Dirigente San Bernardo
La forma en que los socios cumplen este rol de informar a los dirigentes varia, en
algunos casos se valoran instancias mas casuales como las conversaciones de
pasillo o los espacios de almuerzo o desayuno, mientras otros valoran mas la
asamblea para este tipo de cosas, resguardando y separando los espacios de lo
laboral y lo sindical. Lo anterior tendra que ver con distintas estrategias o recetas
que utilizan los dirigentes en la busqueda de la participacion de los socios. En lo
que refiere a las asambleas, hay posturas bastante heterogéneas sobre la
concurrencia, participacion y compromiso con éstas, donde algunos dirigentes
plantean que los socios participan de manera constante de éstas, mientras otros
aseguran que si no se trata de la entrega de algun beneficio, no van. A pesar de
esto, todos estan de acuerdo en que los socios asisten mas cuando se esta cerca

de hitos como las negociaciones.

El rol de los socios, por tanto, se limita a comunicar sus problematicas, y sin
potenciar un mayor involucramiento o responsabilidades en el quehacer del
sindicato. A partir de esto, se plantea la existencia de una ldgica clientelar entre
dirigentes y socios, que determina la participacion de estos ultimos en el sindicato.
La légica clientelar se caracteriza por el ingreso de los socios al sindicato como si
estuvieran adquiriendo un producto o una membrecia que les asegura ciertos
beneficios. Ellos pagan su cuota mensual y esto les da derecho a exigir ciertas
cosas. Los dirigentes, en general, no se muestran ajenos a esto, y suelen opinar
de manera critica sobre la actitud de los socios respecto del sindicato. A pesar de

esto, es posible plantear que a la vez que los dirigentes critican este tipo de
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actitud, la propician, en tanto realizan la totalidad del trabajo y las tareas que se

desprenden del quehacer sindical. Dicho de otro modo, los espacios de
participacion e involucramiento para los socios no existen ni se intenciona o
propicia su existencia. Las Unicas instancias en las que se busca con mayor
preocupacion la participacioén de los socios, y en las que efectivamente cumplen,
es en los contextos de huelga, donde su presencia es importante en términos
numericos, situacion en que los socios se sienten mas participes y responsables
de los logros. El resto del tiempo, la responsabilidad de “cumplir” estda en manos
del dirigente, y por esto se entiende también la severidad con que los socios les
exigen y los juzgan. De este modo, se configura un rol totalmente pasivo, donde
los beneficios se exigen a los dirigentes, puesto que a ellos les corresponde
mostrar los resultados de su trabajo como gestores de la actividad sindical, de la

cual el resto son beneficiarios, y no actores.

A la vez que los socios adquieren este rol, a partir de la falta de espacios o de
conocimiento que propicie su participacion, los dirigentes tendran una vision
sumamente critica sobre la participacion de los socios, es decir, sobre su interés y

compromiso con el sindicato.

“Que estuvieran mas comprometidos, que estuvieran mas... apoyando al
sindicato, es que aqui apoyan mucho al sindicato, pero no se nota

Pero no con acciones concretas

No con acciones, exacto, o sea lo apoyan mucho, pero si, pero no con
acciones, 0... no motivan a la gente a inscribirse o a mencionarlo “aqui
estan, han hecho esto” no, es como... “ah si son buenos” pero nada
mas, es como... falta mas motivacion, eso...”

Presto 2

Claro, si estamos en el local, la gente uno a uno se nos acerca
facilmente, o se nos acercan en grupo, no sé, pero cuando uno los llama
a la asamblea...

A instancias mas colectivas

Ahi es donde tenemos problemas... también ese problema se da
muchas veces por la realidad del pais, que hay mucha gente que tiene
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dos trabajos, entonces uno no les puede decir que falten a su segundo
trabajo para que asistan a nuestra asamblea... y eso, estamos hablando

gue si somos 100, estamos hablando de que por lo menos hay 20 o 30
personas en esa condicion...

San Bernardo 1

Yo pienso que deberia ser total, ellos deberian estar en todas las cosas
con los dirigentes, y a todas las reuniones también asistir... porque no
es bueno informar uno por uno, sino que lo ideal es que todos escuchen
o mismo

Seminario 2

De este modo los dirigentes critican la falta de asistencia de los socios a las
instancias del sindicato, entendiéndolas como una falta de compromiso con la
organizaciéon. Lo anterior es importante al indagar en la percepcion que tienen los
dirigentes de los socios, o las instancias que existen para la participacion de estos
altimos, ya que se evidencia que la busqueda de la participacién por parte de los
dirigentes no se traduce en acciones concretas que potencien una mayor

democracia, participacion o integracion de los socios a las decisiones sindicales.

Lo anterior se ve reforzado por ciertas actitudes desde los dirigentes, cuando
afirman que hay informacién que es mejor reservar, en tanto los socios no
entenderian, o cuando se mantienen ciertas instancias cerradas solo a los
dirigentes, asumiendo que los socios no asistirian, lo cual potencia también la

conformacioén de burocracia sindical (Haidar, 2010).

“Lealtad con la gente, no vamos con mentiras porque la verdad que
hemos aprendido una cosa, lo que si nho vamos a negar, mantenemos
informacién, no la damos toda completa, porque nos hemos percatado
en el tiempo que cuando uno da toda la informacion completa, la gente
se forma perspectivas que no, no son tales, y lo otro que, hay que ser
realista con lo que uno le esta informando a la gente”

Dirigente San Joaquin

Mira... saben que la federacion es como potente, digamos, tiene su
arrastre... pero a las reuniones de federacion van los dirigentes, no hay
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otra forma de integrarlos, de repente invitarlos a reuniones, pero a veces
no pueden... no lo hemos hecho en realidad

Dirigente San Joaquin

Las citas anteriores son solo ejemplos de una logica de trato desde los dirigentes,
que tiene ciertos tintes de paternalismo, en tanto los dirigentes deciden por los
socios cudles son las instancias pensadas para su participacion, cual es la
informacion que deben manejar, etc. Lo anterior se ve reforzado por la logica
jerarquica de funcionamiento del sindicato, donde la informacion, las posturas y las
decisiones bajan desde la federacién hacia los dirigentes, y luego a los socios,

fomentando y resguardando una jerarquia vertical (Beliera & Longo, 2012).

Asi, tendremos dos visiones mutuamente criticas:

Dirigentes: Socios:

Los socios no
participan ni se
involucran, a menos
que sea para recibir
beneficios

Los dirigentes no
estan en el local,
saleny se
aprovechan de su
fuero

v
A

Fuente: Elaboracion propia a partir de los discursos presentes en las entrevistas a dirigentes

A pesar de estas visiones criticas, ninguno de los actores genera mecanismos
para contrarrestar la situacion o tener mayor control sobre ésta. Dicho de otro
modo, mientras los dirigentes critican la falta de participacion, no buscan
aumentarla. Por otro lado, mientras los socios critican la falta de presencia y el
desconocimiento del trabajo de los dirigentes, no se involucran mayormente para
exigir cambios o informacién. Como se adelantaba anteriormente, esto es lo que
configura una especie de paradoja entre ambos actores, en tanto a la vez que son
criticos de la situacion, parecieran tener cierta comodidad en el rol que les otorga,
a los socios por cuanto les permite mantener un rol pasivo sin mayores exigencias

ni compromisos, y a los dirigentes porque les permite tener autonomia y seguir
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con el modelo sindical que baja desde la federacion, en vez de generar una

organizacién cuyo quehacer venga de la voluntad de las bases, manteniendo la

direccionalidad descendiente de la cultura.

La jerarquia que se observa en el funcionamiento del sindicato, y en la transmision
de las normas y codigos de funcionamiento de éste, ha configurado una
organizacion con una légica predominantemente clientelar y una relacion paradojal
entre las partes, donde los socios cumplen un rol pasivo, que se asemeja mas a
una especie de membresia de un club, donde ellos pagan una cuota que les da
derecho a exigir; exigir a los dirigentes su presencia permanente, exigir ciertos
logros y resultados en huelgas, exigir buenos beneficios en fiestas, entre otros. De
este modo, el socio entra al sindicato a recibir, tomando una actitud pasiva, y
exigiendo los beneficios que le corresponden por su cuota sindical, y en algunos

casos, asistir a asambleas.

De este modo, la relacion paradojal y la légica clientelar que se desprende de
ésta, establece las formas en que dirigentes y socios se relacionan, a partir de lo
cual se generan quejas y criticas mutuas, cuando en realidad estas conductas
parecieran no ser efectivamente problematicas para las partes, en tanto son
funcionales a las formas de operar de este sindicato, que aun con bajos niveles de
participacion efectiva, visibles en la queja de la mayoria de los dirigentes, tienen

gran cantidad de socios, y se entienden a si mismos como buenos sindicatos.

Lo anterior se ve reforzado cuando se observa que, al mismo tiempo que los
dirigentes critican a los socios, se muestra cierta conformidad por parte de estos
con esta logica de funcionamiento, la que se ve fundamentalmente en las
valoraciones que hace del sindicato en general, y especificamente, en la
valoracion de la lealtad de sus socios.
“Si, son muy fieles y muy leales, porque... e... la delegada siempre les
ofrece giftcards, “si tu te cambias yo te doy una giftcard de 10, 15 lucas”

entonces ellos a veces se dejan tentar y después reaccionan y le dicen
‘no gracias, estoy bien donde estoy” porque aparte de que ellos saben
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de que el hecho de que nosotros tuvimos una buena negociacién en el
2012, saben de que ya hay un piso, entonces con ese piso, tu sabes que
cuando la gente ingresa a un sindicato, es por plata, y porque le

solucionan sus problemas, y pequefieces que van surgiendo en el
camino... pero esa lealtad es impagable... si, es muy buena”

Seminario 1

Esta lealtad llama la atencion, al dar cuenta del rol que los dirigentes entienden
gue los socios deben tener, en tanto se considera como una actitud leal el solo
hecho de permanecer inscritos en las actas del sindicato, sin considerar la
importancia de la participacion, el apoyo, el compromiso, lo que da cuenta de las

expectativas que se tienen del sindicato en el modelo sindicato predominante.

Otro rasgo de esta relacion que evidencia la poca intencién de los dirigentes de
involucrar a los socios en la organizaciéon, es la costumbre de los dirigentes de
referirse a si mismos cuando hablan de “el sindicato”. Dicho de otro modo, en
diversas situaciones en las que se pregunta a los y las dirigentes por las
problematicas de su sindicato, las caracteristicas de éste, sus defectos, etc., los
dirigentes no refieren en sus respuestas a la organizacion y sus dinamicas, sino a
si mismos. De lo anterior se desprende que el sindicato correspondera
principalmente a las dirigencias, y no tanto a la organizacion en general, donde
participan gran numero de socios. Estos Ultimos jugaran el papel de clientes,
cumpliendo ciertos requisitos, como el pago de sus cuotas y la asistencia a ciertas
instancias, a cambio de poder exigir un producto: beneficios, regalos, bonos y
buenas negociaciones colectivas. Si bien se profundizard méas adelante en este
tema, lo que aqui interesa es dar cuenta de esto de manera gréfica, a través de
los dichos de los dirigentes, quienes en variadas ocasiones asimilaron la palabra

sindicato a ellos en particular:

“Como... qué es lo que le gustaria, si tuviera que pensar cosas que de
repente le molestan de su sindicato, que cree que estan mal -Es que no
sé, seria como hacerme una autocritica, y yo no encuentro que... la
pega que hemos hecho con mi compafiero esté mala, a pesar de que
somos super novatos, cachai... yo no tenia nada de nocion ni de nada, y
hemos tenido miles de problemas con respecto a las horas sindicales,
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que en un momento nos las descontaban... y al momento de no querer
sequir igual... en el sentido de salir de trabajar, y de repente que te
descuenten el sueldo, y que la gente te saque en cara cualquier cosa...

gue tu eres como el punto ahi de atraccién para la gente, esta todo el
dia pendiente de lo que tu haces”

Dirigente San Joaquin (1)

“Bueno nosotros con la empresa fue dificil al comienzo, a nosotros no
nos pagaban nuestras horas sindicales, ee nos descontaban casi todo el
dinero, en el cual yo llegaba a veces a fin de mes sin niun peso, y a
medida que fuimos ganando terreno las cosas fueron cambiando po, hoy
en dia ya nos pagan nuestras horas sindicales, eem, salimos a la hora
gue nosotros queremos, y hay una norma con la empresa en el sentido
gue los dirigentes sindicales tienen que entrar por gama y salir por
gama, nosotros entramos por donde queremos y salimos por donde
queremos”

Dirigente San Joaquin (2)

En resumen, respecto a la relacion entre socios y dirigentes de un sindicato, es
importante destacar el caracter paradojal de ésta, donde a la vez que dirigentes y
socios se critican mutuamente, mantienen y reproducen la relacion tal como esta.
Destaca en este sentido el caracter discursivo de la legitimidad de los dirigentes, al
reforzar mas en este plano que en la practica cuestiones como la presencia en el
local o la confrontacibn con la empresa. Lo que permitird esta legitimidad
construida fundamentalmente en el discurso es, justamente, esta relacién
paradojal de cierta comodidad para las partes. El rol de los socios adquiere, en
este contexto, caracteristicas sumamente clientelares, convirtiendo al sindicato en
una especie de club donde, al pagar cuotas, tiene derecho a exigir ciertos
beneficios. Lo central de la situacién descrita, es que si bien unos y otros parecen
disconformes con la situacién (los dirigentes por la baja participacién de los socios,
y los socios por la poca presencia de los dirigentes) no se generan soluciones o
instancias de participacion que superen la declaracion de buenas intenciones. De
este modo, al no existir instancias de participacion efectiva, los socios adquieren
un rol de clientes que pueden fiscalizar y exigir, y los dirigentes a pesar de ser
criticos de esta situacibn, no generaran mecanismos para aumentar la

participacion efectiva.
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Habiendo planteado lo anterior, es posible llevar a cabo una lectura critica de

como la relacién paradojal con los socios influye en la efectividad y funcionamiento
de los sindicatos, siendo un factor que potencia la crisis sindical. Lo primero que
se debe destacar en esta linea, es la carencia de instancias de participacion real
en los sindicatos, que permitan a los socios sentirse parte activa de estos, generar
una identificacion que sea movilizadora en cuanto a su posibilidad de aportar al
crecimiento y mejora de la organizaciéon, en desmedro de un rol fiscalizador y
pasivo que los aleja de la posibilidad de ser parte de un proceso organizativo
conjunto. Esto se relaciona a la vez con la particularizacion de las problematicas y
conflictos, puesto que, como se vio en el primer capitulo, la reduccion de las
problematicas a la esfera de lo cotidiano y su acotacion a los limites del local,
impide la conformacién o referencia a un proyecto mayor de sociedad, limitando al
sindicato a la sola capacidad de conquistar pequefias reivindicaciones que
mejoren, siempre dentro de los limites establecidos, las condiciones y calidad de
vida. Como solo es posible concebir posibles cambios dentro del margen que el
local permite, no adquiere sentido un mayor involucramiento y participacion de los
socios. De este modo, la relacién paradojal entre socios y dirigentes conforma otro
factor ligado a la crisis sindical, que si bien no necesariamente se vera reflejado en
la tasa de sindicalizacién, si influye en la calidad del proceso organizativo y de
participacion que esta detrds de estas cifras, generando frustracion en socios y
dirigentes que aumenta la brecha y las distancias entre estos, dificultando la

identificacion comun con el sindicato.
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Conclusiones

Habiendo descrito los tres factores enddgenos fundamentales de la crisis sindical,
presentes en los sindicatos de la Federacion Walmart, cabe preguntarse cuales
son las razones, desde la racionalidad de la cultura, que impulsan a los actores a
adoptar este modelo de sindicalismo. Tal como se vio en la introduccion, esto se
relaciona fundamentalmente con el proceso mediante el cual ciertos elementos se
vuelven hegemonicos en la cultura. Asi a partir del rol central que juega el lider en
la conformacién de una cultura (Schein, 2004) y de la importancia de las esferas
adyacentes a la organizacion (Alvesson & Deetz, 1996). En este contexto, tanto
desde el liderazgo, a través de lo que hemos denominado como direccionalidad
descendente de la cultura, como desde el entorno del sindicato (empresa e
institucionalidad laboral) se ha promovido cierto modelo de sindicato que es el que
abarca las logicas de las que se da cuenta en esta investigacion. Asi, los socios
seran parte de una organizacion cuya cultura se ha vuelto hegemoénica desde el
lider y el exterior del sindicato, reforzada ademas por la experiencia anterior de los
socios, que le otorga legitimidad a la actual en base a las distinciones que se
generan en lo discursivo. El rol que juegan en este contexto, y su forma de
participar, serd sumamente clientelar, mermando su posibilidad de generar una
perspectiva critica a este modelo, que ademas es funcional y cobmodo para ellos,
en tanto les exige poco y les otorga beneficios.

Dicho de otro modo, los socios no eligen este modelo de sindicato porque sea lo
mejor para ellos o lo mas beneficioso, sino que lo aceptan de manera pasiva,
porque los dirigentes logran instalar de manera hegemodnica este modelo de
sindicalismo, otorgando a los socios un rol que les exige muy poco, lo cual se
acomoda con mayor facilidad a sus vidas cotidianas, con poco tiempo libre y
largas jornadas familiares. De este modo se instalan estas l6gicas como la

particularizacion del conflicto, la relacion estratégica con la empresa basada en la
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comunicacion y la armonia, y una relacion paradojal con los socios que potencia

una participacion clientelar de estos, que permiten producir y reproducir un tipo de

sindicato que potenciara lo que se definié en la introduccién como crisis sindical.

Cabe preguntar entonces, en qué sentido un modelo de sindicato que pareciera
ser comodo para todos los actores involucrados podria ser relacionado a este
fendmeno de crisis sindical. Lo que hace que estos factores potencien la crisis, no
estd en el plano de lo cotidiano, con socios sumamente descontentos o malos
resultados a nivel de negociaciones, sino que, por el contrario, tendra que ver con
como este modelo de sindicalismo logra reproducirse de manera hegeménica
entre los actores, sin funcionar en pos del beneficio de estos. El sindicalismo que
hemos caracterizado es uno que da logros y beneficios aislados a socios y
dirigentes, y que se vuelve legitimo y comodo a través de los factores que
describiamos, pero sin realmente cuestionar las condiciones en que estos

trabajan, la vida cotidiana que su jornada laboral les permite, etc.

Los factores que identificamos van a constituir, por tanto, un modelo de
sindicalismo que se destacara por su funcionalidad: ¢,a quién busca beneficiar un
sindicato cuya critica no apunta a las probleméticas estructurales del sistema, que
configura relaciones neutrales con la empresa y clientelares con los socios? Es en
este sentido que se plantea que el modelo de sindicalismo del que damos cuenta,
aporta a la crisis sindical, en tanto sus ejes fundamentales son funcionales a la
mantencion de la institucionalidad laboral, del modo de produccion y del sistema

econdmico.

Asi, la particularizacion del conflicto impedira que se observen las problematicas
estructurales que estan a la base de las problematicas cotidianas que viven los
trabajadores, limitando el quehacer sindical a cuestiones sumamente especificas,
gue pueden acomodarse 0 mejorarse, pero manteniendo siempre los conflictos

sobre los cuales se sustenta la relacion laboral.
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La estrategia de relacibn con la empresa basada fundamentalmente en la

comunicacién, que concibe la posibilidad de una relacibn armonica con la
empresa, reviste la relacion laboral de neutralidad y en relacibn con la

particularizacion, niega la existencia de conflictos estructurales.

La relacion paradojal con los socios, permite la reproduccién de este modelo, en
tanto pone a los socios en posiciones comodas y sumamente acriticas,
manteniendo la legitimidad de los dirigentes y permitiéndoles asi llevar a cabo la
gestién que se les ha ensefiado como correcta, manteniéndose el control sobre
estos y sus sindicatos, permitiendo que estos se desarrollen pero con una

conflictividad restringida.

Lo anterior no quiere decir, en ningun caso, que los dirigentes hayan ideado y
puesto en practica este modelo con el afan de obtener algun beneficio, sino que
ellos son solo otro actor bajo una cultura hegemadnica de gestion sindical, donde
ocupan un rol que se ha modelado en la jerarquia de la direccionalidad
descendente de la cultura, y que permite la produccién y reproduccion de estos

sindicatos funcionales.

Cabe mencionar aca que una serie de valores promovidos por la OIT a través del
enfoque del didalogo social, seran coincidentes con los presentes en el modelo,
cumpliendo el rol de invisibilizar el conflicto laboral. A pesar de que declaran
reconocer la existencia del conflicto (Ozaki & Rueda, 2000) este no se entiende
como los cimientos de la relacién laboral, sino como cuestiones que se pueden

cambiar de modo mas superficial.

La importancia de develar estos factores, entonces, radica en la necesidad de
generar cambios a nivel de la cultura de los sindicatos, que permitan evidenciar el
caracter estructural del conflicto, entender la relacion con la empresa como
mediada por éste, y potenciar relaciones con los socios donde estos tengan un rol

central, existiendo instancias que les permitan participar de manera efectiva, y
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promoviendo una vision critica de su contexto con una intension transformadora

de sus condiciones. Por tanto, el sindicalismo actual no s6lo debe combatir una
institucionalidad laboral limitante, una historia de amedrentamiento y una forma de
organizacion del trabajo fragmentada, sino también una cultura acritica y funcional

a la reproduccion del modo de produccién capitalista en su etapa neoliberal.



@ﬁ':f‘OO OLOG\O}

Bibliografia

Aguiar, S. (2011). La clase trabajadora en los gobiernos de la Concertacién. Revista Lucha de

Clases.

Alvesson, M., & Deetz, S. (1996). Critical theory and postmodernism approeaches to organizational
studies. En C. Hardy, W. Nord, & S. Clegg, Handbook of organizational studies (pags. 191-
217). London: Sage.

Beliera, A., & Longo, J. (2012). Sindicalismo y conflicto laboral. Debates para el andlisis del

Sindicato de Empleados de Comercio y Asociacion de Trabajadores del Estado. La Plata.
Boltanski, L., & Chiapello, E. (2002). El nuevo espiritu del capitalismo . Madrid: Akal.

Caamanio, E. (2005). Las transformaciones del trabajo, la crisis de la relacion laboral normal y el

desarrollo del empleo atipico. Revista de Derecho Vol. XVIII n21.

Campero, G. (1986). Chile: las tareas del sindicalismo. Nueva Sociedad n° 83 Mayo-Junio 1886,
134-145.

Cortazar, R., & Campero, G. (1986). Légicas de accidn sindical en Chile. Revista mexicana de

sociologia, 283-315.

CUT. (15 de abril de 2013). CUT Central Unitaria de Trabajadores Chile. Recuperado el 29 de abril
de 2013, de
http://www.cutchile.org/Portal/index.php?option=com_content&view=article&id=1669:pl

an-laboral-la-herencia-no-deseada-&catid=296:0piniones&Itemid=545

Daroch, S. (2007). Los conflictos laborales en Chile, principales ejes para la discusion. Santiago:

Departamento de Economia, Universidad de Chile.

de la Garza, E. (1998). Trabajo y mundos de vida. En E. Leon, & H. Zemelman, Subjetividad:

umbrales del pensamiento social. Barcelona: Antropos.



@ﬁ':f‘OO OLOG\O}

De La Garza, E. (2000). La Flexibilidad del Trabajo en América Latina. México: FLACSO.

Ffrench-Davis, R. (2001). Entre el Neoliberalismo y el crecimiento con equidad: tres décadas de

politica econdmica en Chile. Santiago: Dolmen.

Frias, P. (2008). Los desafios del sindicalismo en los inicios del siglo XXI. Buenos Aires: CLACSO.

Goodenough, W. (1975). Cultura, lenguaje y sociedad. En J. S. Kahn, El concepto de cultura: textos

fundamentales (pags. 157-248). Barcelona: Anagrama.

Guzman, C. (2002). Los trabajadores en tiempos del neoliberalismo. Los casos de Argentina y Chile.
Informe final del concurso: Fragmentacidn social y crisis politica e institucional en América

Latina y el Caribe. Programa regional de becas CLACSO.

Haidar, J. (2010). Gramsci y los consejos de fabrica. Discusiones sobre el potencial revolucionario

del sindicalismo. Trabajo y sociedad n°15 vol. XIV, 71-91.

Hyman, R. (1997). Trade unions and interest representation in the context of globalisation.

Martuccelli, D., & Svampa, M. (1997). La Plaza Vacia . Buenos Aires: Losada.

Ozaki, M., & Rueda, M. (2000). Didlogo social: un panorama internacional. Sindicatos y didlogo

social: situacion actual y perspectivas. Educacion Obrera., 1-10.

Schein, E. (2004). Organizational Culture and Leadership. San Francisco: Wiley Imprint.

Sennett, R. (2006). La cultura del nuevo capitalismo . Barcelona: Editorial Anagrama.

Turner, V. (1988). El proceso ritual: estructura y anti-estructura. Madrid: Turus.

Velasco, M. S. (2000). Editorial. Sindicatos y didlogo social: situacion actual y perspectivas.

Educacion Obrera. OIT., V-VI.



