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RESUMEN
El trabajo presentado busca aportar a la comprension de la nueva fisionomia tanto del

trabajo como de los conflictos en el sector comercio y servicios financieros. Estos sectores,
expresivos de la modernizacion capitalista reciente, exponen en sus experiencias, las
contradicciones que han articulado las tensiones desde el retorno de la democracia en un
espacio de tres décadas. En este periodo, la expansion de las nuevas formas de
precarizacion del trabajo, asi como la adopcion por parte del sindicalismo tradicional de
una disposicion corporativista, convive con la emergencia de nuevas identidades sindicales
que nacen en conflicto que no cuentan con un cauce de procesamiento y organizacion

legitimo.

En base a la realizacion de entrevistas semiestructuradas a dirigentes y dirigentas
sindicales, y al analisis de la encuesta ENCLA 2014 aplicada a dirigentes sindicales, se
elabora un perfil de las diferentes disposiciones al conflicto y su articulacion con diversos
repertorios de accion, lo que nos permiten observar un conflicto que va mas alla, de los
conflictos manifiestos, observando latencias. Por su parte, se analizan las adaptaciones
gerenciales que los propios procesos de conflictos producen. Se concluye la inexistencia de
instituciones democratica que permita el desarrollo de un dialogo social que canalice de

forma legitima, el conflicto de intereses que se expresa en el conflicto.
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INTRODUCCION

Es sabido que el modelo de relaciones laborales que ha imperado durante las Gltimas
décadas en Chile, ha privilegiado las relaciones individuales de trabajo por sobre las
colectivas tanto en términos normativos como organizacionales. Siendo ademas este
elemento, uno de los pilares del modelo neoliberal avanzado que se ha configurado en
Chile. Esta formacion, que ha implementado importantes rasgos de la utopia neoliberal, ha
sido Ilamada también capitalismo a la chilena (Narbona, 2014; Ruiz, 2013; Solimano,
2012) destacando en la configuracidn concreta los fuertes rasgos rentistas que acenttan las
particularidades del modelo de sociedad en curso.

En efecto, el plan laboral implementado a inicios de la década de los 80, en el periodo de
la dictadura civico-militar, supuso la desarticulacion de las condicionantes institucionales
para el procesamiento de los conflictos laborales tal como se habian desarrollado el periodo
historico inmediatamente anterior. En este sentido, busco la superaciéon de la formas de
procesamiento de la conflictividad que se desarrollaron en el periodo nacional-popular
(1938-1973), reduciendo la negociacién colectiva al ambito de la empresa, permitiendo la
proliferacion de sindicatos en la misma empresa bajo el argumento de la libertad sindical y
estableciendo una serie de requisitos procedimentales para el ejercicio del derecho a
negociar colectivamente y para usar la huelga como efectiva herramienta de presion por

parte de los trabajadores.

Este disefio institucional que implementé una restriccion de los derechos colectivos, se
articuld con una transformacion de la estructura social que debilito a aquellas posiciones
sociales mas representativas del periodo nacional-popular. Especialmente relevante en esta
perspectiva resulta la disminucion del peso relativo de la clase obrera, principalmente

industrial y los sectores medios vinculados a la burocracia estatal, y un crecimiento del



sector de servicios, transformacion de la cual da cuenta el estudio de Martinez y Tironi
(1985)%, asi como otros més recientes (Boccardo, 2010). Entre el afio 1971 y 2000 se
constata una disminucién relativa de la clase obrera, y un aumento de las clases medias,
pero ademas se aprecia un cambio en su composicion: la clase media muestra un aumento
de los asalariados del sector privado en detrimento de los del sector publico, mientras que
la clase popular sufre un cambio en el que disminuyen las ocupaciones vinculadas a
industria y obras publicas respecto de aquellos sectores vinculados a comercio y servicios

(Woldmard y Torche, 2004; Espinoza, Barozet, y Méndez, 2012).

Pero, ademas, durante las ultimas tres décadas, la sociedad chilena ha sido afectada por una
serie de fendbmenos que han sido parcialmente y fragmentariamente estudiados por la
ciencia social. Entre ellos destacan la tercerizacion de la estructura ocupacional (Atria,
2004), la emergencia de nuevas formas de precarizacion laboral asi como la heterogeneidad
de las condiciones de trabajo (Antunes, 2006; Antunes, 2013), la introduccion de nuevas
formas de gestion y organizacién del trabajo, los encadenamientos productivos, entre otros

cambios asociados a la transformacion capitalista neoliberal impuesta en el contexto

1 En términos de fuerzas sociales esta transformacion tendra como consecuencia una significativa pérdida de poder del
movimiento sindical en el periodo posterior a la Dictadura y en particular de los sectores de la industria y de la

construccion.



autoritario y profundizado por los gobiernos de orientacion neoliberal que gobernaron en el

periodo post-autoritario®.

Todo lo anterior, da cuenta de un nuevo contexto para la emergencia de una fisionomia del
conflicto laboral, el que estaria caracterizado por una combinacion entre formas
tradicionales y nuevas de accion sindical (Julian, 2012). El desborde creciente de la
institucionalidad laboral vigente (Aguila y Armstrong, 2011; Pérez, 2014) junto con un
control y reduccidn significativa de la conflictividad laboral, muestran las contradicciones

de la transformacion operada®.

Por otra parte, se debe destacar que los gobiernos de la Concertacion de Partidos por la
Democracia®, que asumieron en sucesivos Gobiernos el proceso de democratizacion
politica del pais durante la década del 90’ y la primera década del siglo XXI, realizaron

varias reformas, que no han modificado sustancialmente el modelo de relaciones laborales

2 Para una discusion sobre el caracter neoliberal de la coalicion de partidos gobernantes después de la dictadura ver

(Gomez Leyton, 2007; Garreton, 2012).

8 A pesar de que existen movilizaciones y grandes huelgas, estas no han logrado cuestionar de manera significativa los

pilares del orden laboral vigente.

* Coalicién de Partidos que ha gobernado Chile durante 1990 y 2010 en cuatro mandatos sucesivos con un discurso
progresista que logra corregir algunos aspectos del neoliberalismo sin superarlo. Para un analisis del periodo y un balance
de las politicas progresistas ver Garretén , M. (2012). Neoliberalismo corregido, progresismo limitado. Santiago: Clacso-

Arcis.



vigentes, ni han superado el modelo de desarrollo neoliberal, a pesar de que han introducido

algunas correcciones (Garreton, 2012).

Desde el punto de vista de la conflictividad laboral, se puede constatar que ha estado
bastante ausente tanto del debate sobre la transicion a la democracia como en la discusion
publica y las agendas de investigacion academicas (Aravena y Nufiez, 2009). Ello se debe
precisamente a la pérdida del peso social del fendbmeno de la conflictividad laboral, lo que,
sumado a un declive significativo de las perspectivas de analisis de clases sociales,
sustentaron la tesis del fin del conflicto capital-trabajo como el eje que estructuraba la
constitucion de sujetos modernos. Emergerian entonces en este nuevo periodo, nuevos ejes
del conflicto, como el que se da entre hombres y mujeres y en general el de las identidades
de género, el conflicto cultural y generacional o el de identidades ancladas en procesos de
desmodernizacién® (Touraine, 2000), todos ellos caracterizados por estar afincados en otros

ambitos de la vida social distintos del trabajo (Garreton , 2000).

Sin embargo, en el dltimo tiempo, se ha retomado el estudio de la conflictividad,
probablemente de la mano de una mayor presencia en el mundo del trabajo y de la

acumulacion de evidencia de que el conflicto existe y es un problema relevante que no

> Por desmodernizacién, Touraine refiere a aquel proceso que ha vivido la sociedad mundial como
consecuencia de una radicalizacion global de la mundializacidn capitalista, en la que se retorna a identidades
particulares que se afirman como forma de resistencia a una modernizacion desbocada. Estas respuestas

resultan contrarias a la modernidad, en el sentido de que niegan incluso la posibilidad de valores universales.



puede ser soslayado como problematica social. Las pocas indagaciones que existen a este
respecto dan cuenta de dos fenomenos en el periodo: 1) el primero refiere a hecho de que
una expectativa de parte de estallido social como consecuencia de la década perdida en
dictadura y la pauperizacion de las condiciones de vida, sobreviene la existencia de
conflictos aislados y en general de baja intensidad durante gran parte del periodo
democratico (Campero, 2007)° y 2) los conflictos laborales no se reducen a las huelgas
legales, ya que hay, desde el inicio del plan laboral, huelgas realizadas fuera del estrecho
margen definido por la legislacion (Aguila y Armstrong, 2011; Espinoza C. , 2007; Pérez,

2014).

Por otra parte, en tanto tal, el conflicto laboral en sus diversos niveles y manifestaciones, ha
sido objeto de politica publica por medio de la autoridad administrativa (Direccion del
Trabajo), que asume un rol de garante del derecho del trabajo vigente. Sin embargo, el rol
que ha jugado dista de ser sélo el de interpretar la legislacion, sino que, a través de diversos

dispositivos y programas, sumado a una burocracia crecientemente profesional y

® De la revision realizada por Campero (2007), respecto de la economia politica de las relaciones laborales
durante los primeros gobiernos de la Concertacién, se puede identificar, por un lado, el momento de la
construccién de un consenso durante el gobierno de Aylwin entre trabajadores (CUT) y empresarios (CPC),
para asegurar un orden econémico social con capacidad de crecimiento estable, restituyendo y ampliando
algunos derechos minimos, lo que es conocido como el periodo de los acuerdos marco. Y un segundo
momento de reformas especificas en el periodo del Presidente Ricardo Lagos, que no supusieron la discusion

de un cambio global en el modelo econémico heredado del régimen militar.



tecnificada, ha jugado un rol de érbitro, o de mediacién de un conflicto laboral’, que, en
gran medida, se presenta como un conflicto fragmentado y desconcentrado (Julian, 2013).
Si bien, esto es distinto del tripartismo que caracterizo al sistema de relaciones laborales
hasta el quiebre institucional de 1973, también es diferente al modelo de prescindencia
estatal en materia de conflictos sociales que se instauro después del periodo de los acuerdos
marco a principios de la década de los noventa. Una perspectiva de analisis del conflicto,
por lo tanto, no puede prescindir de una comprension de los nuevos mecanismos de

contencion y procesamiento institucional de este.

Otras investigaciones destacan cierta renovacion de la dirigencia sindical, que ha dado paso
a la emergencia de nuevos liderazgos sindicales (Baltera y Dussert, 2010) y se ha planteado
una tension entre un tipo de sindicalismo autoritario v/s un sindicalismo movimentista
(Julian, 2012), asi como un sindicalismo corporativista y concertacionista en contraposicion

a uno de clases o de confrontacion.

Por un lado, desde un punto de vista mas histérico y cualitativo se da cuenta de las

tensiones de un sindicalismo marginado, que lucha contra viento y marea en contra de

" El afio 2002 la Orden de Servicio N° 1, 30.01.2002 de la Direccion del Trabajo, Crea y ordena un Sistema de Solucion
Alternativo de Conflictos Laborales Colectivos. Que amplia la funcién asignada en la legislacion en el Art. 374 bis. del
Cadigo del Trabajo que establece que “dentro de las cuarenta y ocho horas siguientes de acordada la huelga, sin que se
haya recurrido a mediacion o arbitraje voluntario, cualquiera de las partes podra solicitar al Inspector del Trabajo
competente la interposicion de sus buenos oficios, para facilitar el acuerdo entre ellas” mecanismo ampliamente utilizado

cuando se vota la huelga legal.



aquella tendencia historica que buscan su desaparicion y en definitiva su obsolescencia en
el nuevo contexto de mercados mundializados (Espinoza y Yanes, 1998). Por otra, hay una
tradicion de medicion cuantitativa de los conflictos laborales expresados en huelgas (Aguila

& Armstrong, 2011; Ghigliani, 2009; Pérez, 2014).

Ahora bien, en términos de opinion puablica, algunos estudios recientes han reconocido e
intentado medir la percepcion del conflicto entre empleadores y trabajadores
(Latinobarémetro, 2009), descubriendo una percepcién mayoritaria de alta intensidad
conflictiva. Sin embargo, cuando se indaga en el contexto de la empresa (y ya no en la
opinidn publica), la percepcion del conflicto disminuye significativamente, excepto en los
dirigentes sindicales quienes son los Unicos en los que parece persistir una vision de que el
conflicto laboral existe y no es un fendmeno aislado (Sexta Encuesta Laboral:Encla 2008,

2009).
Pregunta de Investigacion

Entre una y otra perspectiva revisada, no ha existido un analisis de los conflictos sin huelga,
en este sentido se reduce la conflictividad a su manifestacién mas visible. La huelga como

momento de exposicion mas radical del conflicto.

Pero ello no resulta ser suficiente, ni siquiera primordial a la hora de construir una mirada
sociologica del fendmeno. Conviene, desde esta perspectiva, observar mas bien como se

organiza el conflicto, como se canaliza y que actores colectivos constituye en el proceso.

El trabajo realizado, supone que el conflicto, para los propios actores que lo vivencian
actualmente, es mucho mas que una huelga, sea esta legal o no. El conflicto se relaciona

con las condiciones materiales que estructuran las relaciones sociales en el trabajo, tiene



que ver también con la disposicion, desarrolladas historicamente, de parte de dirigentes y
lideres que constituyen el conflicto, al protagonizarlo. También aparecen las ldgicas de
accion y los repertorios como formas constitutivas de las grupalidades. Por ultimo,
constitutivos del conflicto son la gestion empresarial, y muy especialmente el contexto

institucional.

La hipotesis es que las condiciones materiales, modificadas radicalmente por el proceso de
modernizacion que resulta caracteristico de, por un lado, la banca y los servicios
financieros, y por otro los supermercados y tiendas de departamentos, producen nuevos
asalariados con una fuerte tendencia a la heterogeneidad ocupacional y por lo tanto,
diversos en identidades e intereses. Estos nuevos asalariados enfrentan condiciones
particularmente adversas para desarrollar algin proceso de dialogo social, por lo que el
conflicto resulta aun, relativamente inconducente. Pero también el conflicto laboral esta en
gran parte definido por la disposicion de las organizaciones y/o de los liderazgos que se
constituyen como representantes de los intereses de trabajadores y trabajadoras. Por ello, el
juego de las subjetividades involucradas resulta relevante, asi como los mecanismos de
contencion y/o procesamiento de la conflictividad, tanto por parte de las gerencias de las

empresas, como del contexto politico y social mas amplio.

Una de las discusiones relevantes en el marco de la tercerizacion de la estructura
ocupacional, y la expansion del sector servicios, plantea que es posible ubicar tanto puestos
laborales que son expresion de las tendencias recientes de modernizacion genuina, en el
sentido del desarrollo de ocupaciones de mayor productividad, altos estandares de

proteccion y salario, tanto como el desarrollo de nuevas formas de trabajo precarizadas,



desprotegidas y de bajos salarios, que serian expresion de una modernizacion espuria. Por
ello, la sola pertenencia al sector terciario de la economia no es muestra de una tendencia

clara de modernizacion (Weller, 2004).

Ademas, es relevante tener en cuenta que el sector servicio ha mostrado un crecimiento
muy marcado en términos de la cantidad de fuerza de trabajo que se encuentra en ella
ocupada (Boccardo, 2010). A pesar de la complejidad existente dentro del sector servicios,
es posible distinguir en su entorno una mayor cercania de los modos de organizacién post-
fordistas, en el sentido de que las nuevas formas de organizacion del trabajo identificados
con ese concepto encontrarian un ambiente ideal para su desarrollo. A juicio de Claudio
Ramos (2009), el sector financiero y de telecomunicaciones resulta un sector avanzado,
mientras que el sector comercio resulta ser uno mas tradicional en términos de
incorporacion de esta forma de organizacion del trabajo. Por ello este estudio se centra en

estos sectores, especificamente en la banca y el retail®.

Se ha optado también por delimitar la investigacion cualitativa a trabajadores/as que se
desempefian en la grande y mediana empresa. Ello por cuanto, por un lado, estas unidades
laborales son mas estables economicamente, es decir, tienen un ciclo de vida algo mas

estable. Ademas, tienen menores trabas legales, organizacionales y de escala que permiten

® Término inglés para denominar al comercio por menor o detalle, pero que en el contexto chileno se asocia

especificamente a las grandes cadenas de supermercado y tiendas por departamento.



una mayor presencia de las organizaciones sindicales, y que las innovaciones técnicas y

organizacionales presenten méas probabilidades de desarrollase.

Mas concretamente, ¢qué caracteristicas tiene los conflictos laborales que se han

desarrollado en el Gltimo tiempo, especialmente en la Banca y en el Retail?

En tanto sectores de la economia, en los que se ha producido una gran transformacion en

las Gltimas décadas, ¢es posible observar nuevos patrones de conflictividad?

¢Contienen sus experiencias nuevas formas de organizacion y de procesamiento de los
conflictos?, ¢Qué tipo de sindicalismo es posible identificar en el desarrollo de estos

conflictos?, ¢qué practicas sindicales se encuentran vinculadas a las distintas identidades?

¢Desde las posiciones en el campo sindical, cuales son las disposiciones presentes en los

conflictos desarrollados?
¢Existen procesos de dialogo social y cuéles son las condiciones para llevarlo adelante?

Para responde estas preguntas, hay que comprender como los actores del mundo laboral,
especialmente los dirigentes vivencian el conflicto laboral. Ello por cuanto sus dirigencias
se han renovado y a pesar de su marginalidad, han protagonizado la conflictividad presente

en el sector.
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PRIMERA PARTE: ELABORANDO UNA PERSPECTIVA

Una aproximacion al problema social del conflicto en el trabajo

A partir de la revision de la poca conceptualizacion que existe del conflicto laboral por
parte de la OIT, como por parte de otros actores académicos, parece haberse privilegiado en
la conceptualizacion del conflicto laboral, su identificacion con la huelga, es decir con la
expresion de un conflicto que pone paréntesis a la relacién de subordinacién y dependencia
que caracteriza la relacién capital trabajo. Sin embargo, resulta evidente que siendo una de

las principales expresiones de la conflictividad, no es la Gnica.

La mayor parte de las perspectivas de analisis que buscan explicar y describir el conflicto
en el trabajo actualmente, son subsidiarias de una concepcién que pone en el centro los
problemas del crecimiento econdémico, de la productividad y de las formas de organizacion
del trabajo. De esta manera, la dinamica de la modernizacion triunfa, y todo lo relacionado
al desarrollo de los mercados, desarrollo de la racionalidad instrumental, el calculo medio
fin, se intensifica. Pero menos perspectivas abordan los vinculos de esta realidad en
relacién a la modernidad, es decir, a las ideas de soberania popular y derechos humanos. En
este sentido cabe siempre preguntarse por si son compatibles los procesos de
modernizacion desarrollados en la direccién en la que se han desarrollado, con el desarrollo

de la modernidad (Lechner, 1990).

Por otro lado, no resulta dificil observar la existencia de una perspectiva mas bien
normativista, por parte de, por ejemplo, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT).

Desde esta mirada, lo que se observa es el estudio y conceptualizacion respecto del dialogo
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social entendido como “todo tipo de negociaciones y consultas o, simplemente, el mero
intercambio de informacion entre los representantes de los gobiernos, los empleadores y los
trabajadores, sobre cuestiones de interés comun relativas a las politicas econémicas y
sociales” (Morgado, 2006). Resulta necesario, mas alld de esa declaracion, revisar las
condiciones de posibilidad de este dialogo, que remite al equilibrio de poderes entre los

actores sociales del proceso.

Ello no significa, que se niegue la existencia del conflicto laboral, pero tiende a su estudio
simplemente desde el punto de vista de una cuantificacion de las huelgas, por un lado, y en
general mas especificamente la promocion de mecanismos nuevos que se enmarcan en las
definiciones de didlogo social. Lo que si es posible de afirmar, desde esta perspectiva, es la
existencia de un consenso de que la huelga es una expresion legitima del conflicto laboral,
constituyendo una de las formas de dialogo social reconocidas por el derecho internacional

(Rojas, 2013).

En definitiva, es la misma concepcion de didlogo social, la que contiene entre sus niveles la
consulta, la participacion y la negociacion colectiva, incluyendo instrumentos que permiten
el equilibrio de poderes como el derecho a huelga. Sin embargo, a pesar de estas
conceptualizaciones en boga, que mostrarian un contexto sociopolitico relativamente
favorable, la institucionalidad chilena ha logrado reducir el ambito de la conflictividad
legitima a situaciones institucionales y segmentos sociales cada vez mas restringidos. Al
impedir la negociacion de segmentos crecientes de trabajadores, niega la legitimidad del

conflicto laboral mismo. El restringir las modalidades de dialogo social, hace que el
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conflicto se mueva pendularmente entre el desborde de la institucionalidad y la anulacién

del mismo.

Considerando la relevancia que la huelga tiene, ha sido definida como una suspension de la
relacién laboral, especificamente como “toda omision, reduccion o alteracion colectiva del
trabajo, con una finalidad de reclamo o protesta, 0 como alteracion colectiva del trabajo con
finalidad de autotutela” (Ermida, 1999, en Pérez, 2014), seria entonces la maxima

expresion del conflicto.

En esta perspectiva, las formas de medir que corresponden a esta tradicion, son ciertos
indicadores concordados internacionalmente como los siguientes: n° de huelgas, n® de
trabajadores involucrados, costo dias-persona de las huelgas®, entre otras mediciones que
permite por medio de variables de agrupaciébn como rama de sector econdmico,
localizacion geogréfica, tamafio de la empresa, entre otras, caracterizar el conflicto laboral

de una sociedad nacional.

Segin Antonio Martin Artiles, existe un acuerdo entre los analistas que desde los afios
ochenta se aprecian varias transformaciones en relacién a las modalidades del conflicto
laboral. A nivel agregado, se ha registrado una reduccion cuantitativa de las huelgas. Por
otro, se registra una tendencia a la tercerizacion del conflicto. Esto significa que los ejes de

la conflictividad laboral se han trasladado desde la industria, hacia el sector de los servicios,

® Este indicador pone en relacién el nimero de huelgas realizadas, considerando su masividad y la duracién de la

interrupcion de la relacion laboral.
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tanto publicos como privados. Por ello, ademas, se transforma la actividad huelguistica,
dado que afecta al cliente de esos servicios y no solo al capitalista (Kthler & Martin, 2005,

pag. 542).

Para el caso chileno, los registros de la Direccion del Trabajo, dan cuenta que entre 1990 y
el afio 2013 se realizaron 159 huelgas con 20.577 trabajadores involucrados en promedio al
afio (Direccién del Trabajo, 2015)*. Sin embargo, esta medicién es insuficiente, ya que,
como lo muestra el estudio de Aguila y Armstrong (2005; 2011), las huelgas deben ser
consideradas en su dimensién material y no solo legal, en este sentido, resulta
imprescindible considerar las huelgas denominadas ilegales™'. De esta manera, a modo de
ejemplo, estos autores muestran que tan sélo el 52% de las huelgas realizadas el afio 1990,
habrian cumplido las condiciones planteadas por el Cédigo del Trabajo para la realizacion

de un proceso de negociacion colectiva reglada.

10 Estas estadisticas definen la huelga en funcién de lo que plantea el Cédigo del Trabajo. Entiende que la huelga es la
interrupcion colectiva de la actividad laboral observando un conjunto de procedimientos y requisitos establecidos por la
legislacion. Por esta razon dejan fuera las paralizaciones de colectivos de trabajadores realizadas en circunstancias

distintas a las previstas en la ley.

1 a denominacion de huelga ilegal ha sido cuestionada en las discusiones de derecho del trabajo ya que Chile ha
ratificado los convenios internacionales sobre libertad sindical de la OIT. Sin embargo a lo largo de este documento se
mantiene la denominacidon de huelga ilegal para distinguirla de la huelga legal prevista en el Cédigo del Trabajo que sélo

se puede ejercer respectando los procedimientos de la Negociacion Colectiva Reglada.
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En la misma perspectiva, en el periodo que va de 1985 a 2006 Carolina Espinoza (2007)
anota un alza en el nimero de huelgas legales e ilegales hasta el afio 1997, para después
descender entre el afio 1998 y 2006. Llamativo resulta en este estudio, la constatacion de
que a pesar de que el numero de huelgas (tanto legales como ilegales) es mayor en el sector
privado que en el sector publico, en este Gltimo los dias-hombre de trabajo perdidos resulta
ser 7 veces mayor que en los del sector privado (Espinoza C. , 2007, pag. 10). Dicho de otra
forma, significa que, comparado con el sector publico, el sector privado presenta una
estructura de conflictos en el que la variable masividad y tiempo tiene menor presencia

respecto del sector publico.

Otro trabajo que sigue esta linea, analiza el periodo que va desde 1990 al 2009 (Pérez,
2014). Concluye que en el periodo existe un namero similar de huelgas legales e ilegales
con un claro ciclo al alza que va desde 1990 a 2006, sin existir una apertura de un nuevo
ciclo posterior a aquel afio. En el periodo ademéas predominan las huelgas de nuevos
sectores de la economia, identificadas principalmente con el sector terciario por sobre los
tradicionales identificados con el sector secundario. En términos de masividad de la accién
de huelga, cabe destacar que nuevamente aparecen los trabajadores del sector publico como
el de mayor masividad (especialmente gobierno central regional y municipal), en segundo
lugar, aparece el sector educacion (privada publica y municipalizada) y el sector salud
(publica, privada y municipalizada). Si se considera en términos de trabajadores
comprometidos relativos a su fuerza de trabajo sectorial, destaca servicios comunales y

sociales con un 13% promedio, mineria con un 8.4% y transporte y comunicaciones con un
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6.6%. Mientras tanto, el resto de las ramas de actividad presenta escasa presencia de

conflictos considerados por medio de este indicador (Pérez, 2014. P4g. 39)*2.

Lo que importa para esta investigacion, sin embargo, es conocer los significados sociales
que tiene para los propios actores involucrados en ese tipo de realidades. En este sentido, el
conflicto evidentemente tiene que ser una parte parcial de la experiencia de trabajadores en
sus relaciones de trabajo que es un elemento dentro de un sistema mas general de

significaciones y posiciones.

Con Edwards (1993), se puede afirmar que las relaciones laborales por definicion son
conflictivas al representar una institucionalizacion de una relacion de poder entre
poseedores de capital y poseedores de fuerza de trabajo. De esta manera, la pregunta
pertinente es mas bien qué forma asume el conflicto laboral, y cuales son los mecanismos
que producen esta realidad. Especialmente relevante resulta recuperar también una mirada
sobre como los conflictos pueden expresar intereses sociales y proyectos de desarrollo

(Edwards, 1993).

En este sentido, una perspectiva diferente de estudio de los conflictos laborales en el
periodo reciente ha sido el analisis e interpretacion histérica y contextual, destacando en

este sentido el analisis de caso de tres procesos de conflictos de alta exposicion publica

12| a serie iniciada por Armstrong (2005) y continuada por Pérez (2014), se sigue completando por el proyecto El

Observatorio de Huelgas Laborales (OHL), del Centro de Estudios de Conflicto y Cohesion Social (COES).
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(Aravena y Nufiez, 2009). En este estudio, se analiza el ciclo de huelgas 2007-2008,
periodo en el que se desencadenaron conflictos de alta connotacion pablica y cobertura
mediatica. Se analiza a partir de diversas fuentes, principalmente analisis de prensa y
narrativa de los hechos por parte de actores involucrados, la experiencia innovadora de
negociacion colectiva que representd el movimiento de trabajadores contratistas de
Codelco, la llamada “huelga larga” del salmoén y la huelga de forestal Arauco. Todos los
cuales son analizados desde una perspectiva de oportunidades politicas, evaluando éxitos y
fracasos en términos reivindicativos y de proyecciones para el movimiento sindical.
Ademas, analiza como estas reivindicaciones y proyecciones constituyen un desafio para la

institucionalidad que en todos estos casos se ve rebasada.

De manera mas reciente, y desde un punto de vista del analisis de la nueva estructura de
clases vinculada a las transformaciones producidas por el orden neoliberal en Chile, se
plantea la emergencia de una nueva conflictividad laboral en su vinculacién con las
transformaciones en el mundo del trabajo, y la existencia de nuevos y viejos asalariados
(Ruiz y Boccardo, 2014). Especial relevancia tiene en esta perspectiva el analisis histérico
de la transformacion de los grupos sociales, el proceso de desindustrializacion generada en
el periodo dictatorial por medio de la apertura al comercio internacional y la consecuente
desasalarizacion y reasalarizacion que en conjunto con la legalidad heredada configuran
una desarticulacion del peso de los actores sindicales tradicionales y la emergencia de una
nueva clase empresarial dirigente, que sobrepasa las divisiones de los actores del sistema
politico y logra una incidencia economica, politica y cultural sin precedentes. En esta

perspectiva, los conflictos laborales son leidos como expresion de nuevas y tradicionales
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identidades presentes en el mundo del trabajo como consecuencia de estas
transformaciones, que anidan una conflictividad social contenida tanto por las nuevas
condiciones sociales de produccidn, como por las restricciones institucionales y politicas de

una democracia limitada y excluyente.

Por ultimo, otra perspectiva, que ha sido menos desarrollada, destaca el estudio empirico de
la percepcion del conflicto por parte de distintos grupos sociales. Especificamente la Sexta
Encuesta Laboral (Sexta Encuesta Laboral:Encla 2008, 2009, pag. 148) incluye un capitulo
de conflictividad que posteriormente serd excluido de los siguientes informes, hasta la
realizacion de la (Octava Encuesta Laboral: Encla 2014, 2015)". En él se analiza el
conflicto desde dos puntos de vista: uno es desde el reporte de la ocurrencia de situaciones
de conflicto, por los trabajadores, los empleadores y por los dirigentes sindicales. Destaca
la discrepancia en el reporte de existencia de situaciones de huelgas entre sindicalistas y

empleadores, ya que los primeros reportan més situaciones de conflicto que los segundos™.

Ello muestra que incluso cuando se trata del reporte de eventos de hecho, las definiciones y
visiones de mundo juegan un rol relevante a la hora de describir estas situaciones. La

segunda dimension es el reporte subjetivo de la existencia y frecuencia de los conflictos.

13 En la 7° Encuesta Laboral ENCLA 2011, el capitulo sobre conflictividad es reemplazado por un médulo sobre Empresa
Inclusiva, dejando de lado la perspectiva del conflicto. Sin embargo, ha sido incluida en el mddulo correspondiente a la 8°

Encla.

1% Un 12,2% reportan los dirigentes en promedio mientras que los empleadores un 5.9% siendo ambos bastante bajos
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Destaca en este sentido el gran predominio de la respuesta de que el conflicto laboral es
inexistente o aislado, por sobre la respuesta de frecuente. La unica excepcion relevante la
constituye un 23% de dirigentes sindicales que considera el conflicto como frecuente. Para
la categoria trabajadores, el conflicto aparece como frecuente sélo en el 1,3% de ellos

(Direccion del Trabajo, 2009, pag. 152).

Por otra parte, siguiendo con la perspectiva de la percepcion del conflicto, hay algunas
encuestas de opinion en las que se ha consultado por la percepcion del conflicto entre
distintos grupos sociales. Una escala de intensidad de la percepcién del conflicto que opone
ricos y pobres, trabajadores y empresarios, clase alta y clase baja, se encuentra tanto en la
encuesta Latinobarometro 2009 y la Encuesta Nacional de Opinion Publica de la UDP. Sin
encontrar un analisis detallado de las respuestas entregadas, Ilama la atencién el resultado
que contrasta con el anterior: para el afio 2009 Latinobarometro registra ante la pregunta
por la intensidad del conflicto entre trabajadores y empleadores, un 78% de los encuestados
lo califica de fuerte o muy fuerte, mientras que solo el 3.4% considera que el conflicto no

existe y el 18.8% que es débil™>.

En definitiva, desde el punto de vista conceptual-metodologico, se pueden identificar tres
grandes formas de estudiar el conflicto laboral en estas investigaciones. Una es a través del

estudio cuantitativo de las huelgas (resultando clave para el caso de Chile incorporar las

15 Dato rescatado de http://www.latinobarometro.org/lat.jsp aplicacién de consulta en linea.
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huelgas que han sido definidas como ilegales) y su caracterizacion en términos de
trabajadores involucrados, extension temporal, territorial y distribucion en sectores de la
economia, destaca en esta perspectiva la nocion de ciclo, en el que, a partir del analisis de

series temporales, se puede identificar tendencias al alza o a la baja.

Otra corresponde al andlisis de conflictos de alta connotacion que serian expresivos de una
especial situacion histérica, y que, en este sentido, serian consecuencia de las
transformaciones estructurales en el mundo del trabajo y la estructura social. La tercera
forma de estudio corresponde a las percepciones del conflicto, tanto en el mundo del
trabajo como en la opinidn de distintos grupos sociales y en este sentido corresponde a una
dimension simbélica constitutiva de una identidad de clases®. La presente investigacion
pretende avanzar en una combinacion de segunda y tercera forma de investigacion, pero

observando también la primera y sus avances.

18 Un antecedente interesante en esta perspectiva resulta el analisis planteado en (Pérez Ahumada, 2013).
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Historia reciente y desafios futuros del sindicalismo. La historia como

trasfondo para comprender la situacion actual

En la seccién anterior se han revisado las principales perspectivas desde las que ha sido
estudiado el conflicto laboral, poniendo especial énfasis en las investigaciones realizadas en
el periodo reciente. Ello ha permitido definir que en la presente investigacion se abordaran
aspectos histérico estructurales en el que se desarrolla el conflicto, y su relacion con los
dilemas y visiones que contraponen distintos informantes directos de conflictos en el
trabajo. Resulta entonces fundamental para esta perspectiva, contar con una revision
historica, ya que no es posible comprender los conflictos actuales de la sociedad, sin
intentar cierto balance respecto de como se lleg6 a la situacion histérica que se vive en el

presente.

El desarrollo del movimiento de trabajadores en el Chile de inicios del siglo XX resulta un
punto de comparacion necesario, como punto de referencia para una sociedad que ha sido
completamente revolucionada, pero que presenta continuidades historicas en relacion a la
configuracién actual de las relaciones sociales. En este sentido, resulta interesante la
perspectiva de Castel (2010), cuando plantea que una sociedad se conoce mejor cuando la
comparamos con un periodo anterior, consigo misma en sus continuidades y diferencias.
Ello resulta ser un recurso metodol6égico que consideramos necesario intentar en estas

lineas.

Tipicamente se han identificado algunas fases historicas en relacion al movimiento de
trabajadores en Chile. Estas etapas se podrian describir como sigue: Una primera etapa

corresponde a la emergencia de la organizacién de los trabajadores de enclave minero en el
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contexto de wuna economia fundamentalmente agraria. Una segunda etapa de
institucionalizacion de las relaciones laborales y dictacion de las primeras leyes laborales.
La tercera etapa corresponde a un alza significativa del conflicto y su expresion en el
sistema politico. La cuarta, se corresponde con el quiebre institucional y la dictadura, que
para el movimiento sindical significa de persecucion politica y desarticulacion. Por altimo,
una quinta etapa corresponde a un periodo de reorganizacién sindical, la que llega hasta
nuestros dias en la actualidad. Revisaremos someramente cada una de ellas de manera de

contar con una mirada general.

En primer lugar, la etapa inicial corresponde al periodo que coincide con lo que ha sido
denominado por la ciencia social latinoamericana como el periodo de la crisis de la
dominacidn oligarquica (Faletto y Ruiz, 1972). Esta etapa histdrica, aparece marcada por el
desarrollo de una economia con un fuerte componente primario exportador, que puja la
migracion poblacional hacia las ciudades y hacia los centros mineros, especialmente
vinculados a la explotacion del salitre. La estructura social se modifica, dando paso a
nuevas categorias sociales que ademas de pauperizadas se encuentran excluidas de la
politica. Asi, a inicios del siglo XX, emerge a la vida politica como desborde popular, por
medio de movilizaciones callejeras en demanda de mejores condiciones de vida,
congregando a una creciente masa de trabajadores y pobres urbanos. Desde la iglesia y los
grupos sociales dominantes, el periodo sera entendido como la cuestion social. En el
periodo que va de fines del siglo XIX hasta el afio 1924, la respuesta del Estado a estos
movimientos sera principalmente la represion para reestablecer el orden publico y proteger

el derecho de propiedad.
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En este periodo se reconocen tipicamente tres orientaciones en la organizacion de estos
grupos. Las mutuales, que eran organizaciones de trabajadores que practicaban la
cooperacion principalmente econdémica de los trabajadores, sin referencias al Estado ni a la
patronal. También se desarrollaron las sociedades de resistencia, mayormente vinculadas a
ideas anarcosindicalistas. Y, por ultimo, las mancomunales fueron organizaciones que
buscaran las mejoras por medio de una lucha por las condiciones de trabajo y del salario.
Por cierto, que estas categorias constituyen una simplificacion conceptual, ya que como
evidencia Angell (1972), la diversidad de orientaciones era mucho mayor y vario
significativamente de una década a otra. Ademdas, comenzaron a emerger expresiones
politicas con las que se vinculaban estas agrupaciones de trabajadores nutriendo la

constitucion de los nacientes partidos comunista y socialista.

Una segunda etapa es posible de identificar, en el marco de un proceso de
institucionalizacion del conflicto y de las organizaciones de trabajadores. El afio 1931 se
dicta el codigo laboral, que sistematiza las leyes y decretos que se habian generado desde
1924 en adelante. Este periodo se caracteriza por la regulacién de algunos aspectos desde
un punto de vista del derecho del trabajo. Sin embargo, también buscara institucionalizar,
enmarcandola legalmente, la actividad de los sindicatos, mientras que en paralelo el
gobierno de Ibafiez reprimia y exiliaba a los dirigentes sindicales (Ulloa, 2003). Indicativo
de esta contradiccion entre ordenamiento juridico y realidad social se encuentra en el hecho
de que esta legislacion prohibia las huelgas, y a pesar de ello, estas se realizaban. Este
periodo se encuentra marcado en la arena politica, por la configuracion de lo que se ha

Ilamado el Estado de Compromiso. Hay que tomar en cuenta que la dictacion del primer
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codigo del trabajo fue mas bien una legislacion para canalizar el conflicto de clases que se
venia configurando desde fines del siglo XIX (Angell, 1974), pero ademas prohibié la
sindicalizacion campesina durante varias décadas. En este sentido, la opinién de los
dirigentes de los trabajadores se encontraba dividida entre aquellos que veian como
amenaza una ley dictada por un gobierno de corte autoritario, mientras otros se abrian a la
necesidad de generar una legislacion social que limitara parte de los excesos que
caracterizaron la relacion entre la elite econémica y politica con los distintos sectores
sociales que se hacian, por la propia dinamica historica, econémica y demogréafica, una
mayoria creciente de la poblacion excluida de los beneficios econdémicos, explotada y
separada de los espacios de decision politica (Faletto & Ruiz, 1972). Asi, no era dificil estar
en contra de una institucionalidad que, si bien legalizaba la accién organizada de grupos de
trabajadores, les ponia una serie de restricciones y establecia divisiones que fortalecian una
gran fragmentacion. Por ejemplo, la diferencia entre sindicatos industriales de obreros y los

de empleados.

Quiza lo Unico que dio unidad y fuerza de expresion politica, resulta la articulaciéon de esta
diversidad de expresiones de trabajadores/as organizados, fueron los partidos politicos de
izquierda como el socialista y el comunista, que permitian la incorporacion de nuevos
intereses de clase en el proceso de construccion historica del Estado, aunque también, por
cierto, habia dirigentes sindicales pertenecientes a la democracia cristiana y al partido
radical. Sin bien en el movimiento sindical de la época hay dirigentes de una diversidad de
partidos, especialmente distribuidos segun la configuracion de las bases militantes, como

los radicales, y la democracia cristiana, estos ultimos eran indiscutiblemente fuertes en los
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sectores industriales y en el sector estatal que emergian como consecuencia de una politica
de desarrollo hacia adentro, conocida como la estrategia de industrializacion por sustitucion
de importaciones. Por lo tanto, la emergencia de estos actores, era en alguna medida

consecuencia de una politica que habia sido empujada por el contexto internacional.

En el periodo de los frentes populares (1938-1941), un primer momento la organizacion
sindical, especialmente la CTCH"’, hace de interlocutor con un gobierno, representando un
significativo avance en la influencia politica. Sin embargo, el crecimiento de la
organizacion sindical se vera fuertemente afectada por la dictacion por parte del gobierno
de la ley de defensa de la democracia que rigié en Chile entre los afios 1946-1953. Este
periodo, sin embargo, se encuentra marcado por la creacion de una variedad de
organizaciones de trabajadores que organizaban y representaban, principalmente a los
nuevos trabajadores y empleados tanto del Estado, como de las agencias estatales para el
desarrollo. Lo que parece mostrar que mientras unos sindicatos eran perseguidos, otros eran

aceptados, y en algunas ocasiones también promovidos.

Una tercera etapa es la que se puede identificar entre los afios 1953-1973. Ella se encuentra
marcada por una fuerte expansion de la actividad huelgistica asociada a la lucha por
reivindicaciones salariales que buscan equilibrar el alza del costo de la vida (Ulloa, 2003).

La conflictividad sera desarrollada principalmente por los industriales, que lideran tanto las

7 La Confederacion de Trabajadores de Chile fue una organizacién dominante en el sindicalismo chileno

desde 1936 hasta 1946 cuando se dividi6 entre dos facciones.
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huelgas legales como ilegales. Pero también adquieren relevancia aquellas organizaciones
mas transversales como son las federaciones, confederaciones y centrales sindicales. Dentro
de estas ultimas, la CUT fue de las mas relevantes, llegando a ser incorporada en el aparato
de planificacion del Estado en el gobierno de la Unidad Popular de Salvador Allende. Si
bien el cddigo del trabajo permitia la negociacién a nivel de la empresa, para algunos
sindicatos, ello no impidio que las organizaciones ramales constituidas desde el inicio del
periodo, avanzaran en el establecimiento de los sueldos minimos sectoriales (Narbona,

2014).

A pesar de ello, méas alla de algunas mejoras econdémicas, los sindicatos no parecen haber
logrado incidencia politica significativa, excepto por medio de la participacion en la
construccidn de los partidos de orientacion marxista, es decir a través del partido socialista
y comunista. Asi, en la década del 60° “los sindicatos no parecen ser un grave problema en
concepto de los patrones; (...) estaban mucho mas preocupados de la inestabilidad de la

politica economica” (Angell, 1974, pag. 86).

Por otra parte, a esta opinion en relacion a la baja incidencia en la empresa y en la politica
de parte de los dirigentes sindicales, se suma una oposicion significativa por parte de los
patrones. En efecto, “un estudio general de los presidentes de casi todos los sindicatos
industriales en las regiones de Santiago, Valparaiso y Concepcién, confirmé a grandes
rasgos los resultados resefiados. EI 49% de ellos pensaba que los patrones ayudaban al
sindicato. Pero el 18% pensaba que los patrones trataban de eliminar al sindicato de su
empresa y el 27% creian que intentaban bloquear su crecimiento” (Angell, 1974, pag. 89).

Otra encuesta de la época realizada a dirigentes de sindicatos, daba cuenta que el 10%
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pensaba que los sindicatos tenian mucha influencia en las cuestiones de importancia
nacional, el 33% pensaba que tenia alguna influencia, y el 57% pensaba que no tenia

ninguna (Lansdberg y otros, en Angell; 1974. Pag. 92).

La cuarta etapa corresponde a la desarticulacion y destruccion de las organizaciones
sindicales y politicas por parte de la dictadura militar. Entre los afios 1973-76 estuvo
proscrita toda actividad sindical y muchos dirigentes sindicales fueron perseguidos. Entre el
1976-81, algunos trabajadores intentaron negociar sus condiciones, pero retrocedieron con
la crisis econdmica del 1981-83. Entre el 1983-90, orientaron sus acciones a la
recuperacion de la democracia (Drake, 2003). Sin embargo, ademas de los cambios
econdémicos impulsados, resulté un aspecto relevante la institucionalidad que busco
instaurar el régimen autoritario como parte del modelo de sociedad a implementar. Las
clases dominantes llegan a hacerlo en la medida en que no sélo prohiben lo que no quieren,
sino que promueven lo que si quieren. En este sentido, el Plan Laboral constituye la
traduccidn juridica de un orden social planificado. Las principales caracteristicas de este
modelo de relaciones laborales, que en términos estructurales sigue vigente en la
actualidad, estd constituido por los siguientes ejes fundamentales: Restriccion de la
negociacion colectiva al nivel de la empresa, anulando la legitimidad de ambitos de
negociacion supraempresarial; el intento de evitar y anular la conflictividad, por medio de
una restriccion del derecho a huelga y una completa restriccion procedimental de la
negociacion colectiva, buscando su tecnificacion; el debilitamiento del poder de los

trabajadores, fomentando el paralelismo de las organizaciones, limitando la titularidad de la
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negociacion en la empresa; y por ultimo, la despolitizacion del movimiento sindical (Rojas,

2013).

Para materializar estos principios, se reelaboré completamente el cddigo del trabajo.
Ademas, se consagro juridicamente, bajo el principio del derecho de propiedad, la

imposibilidad de negociar aspectos que refieran a la organizacion del proceso productivo.

Desde el punto de vista del derecho individual del trabajo, se introdujeron reformas
radicales a los regimenes de seguridad social y se flexibilizo la contratacion y despido de la
fuerza de trabajo. Se limito6 el derecho a indemnizacion por afios de servicio, y se posibilitd
invocar el despido por necesidad de la empresa. Asi, estas reformas buscaron directamente
eliminar el conflicto de clase entre capital y trabajo, de forma autoritaria. Para cuando se
negocié la salida pactada a la dictadura, estas transformaciones institucionales ya se

encontraban instaladas como marco general de regulacién social.

De esta manera, durante el periodo que va desde el afio 1990 a 1994, correspondiente al
primer Gobierno civil posterior a la dictadura, se esperaba una correccion sustancial de las
reformas laborales establecidas por el Plan Laboral. Sin embargo, el ciclo histérico que se
inauguraba suponia la aceptacion de los avances economicos que finalmente habria
mostrado el modelo econdmico chileno. En efecto, la llamada democracia de los acuerdos,
tenia su propio guion para conducir la historia en relacion al movimiento sindical: en abril
de 1990, la Confederacion de la Produccion y el Comercio (CPC), la Central Unitaria de
Trabajadores (CUT) y el Gobierno, firmaban el Acuerdo Marco. En él, se declara un
consenso respecto de la necesidad de desarrollar politicas de fomento del crecimiento

econdémico, la competencia y la distribucion de los beneficios sociales, asegurando por esa
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via la paz social y la legitimidad del orden que sea compatible con una economia abierta y

competitiva (Morgado, 2006; Campero, 2007).

A partir de estos acuerdos y espacios de didlogo cupular, se definieron lo que se conocera
como la primera reforma laboral, que regul6 algunos elementos vinculados con derechos
individuales, pero no modificaron en lo sustancial los principios fundantes del mismo Plan
Laboral (Rojas, 2013). Sin embargo, ese proceso de dialogo social resultd ser débil y no
vinculante, ya que el poder factico de los grupos empresariales result6 mucho mayor que el
de un menguado sindicalismo. En parte esta debilidad se fue consolidando en una
modalidad de sindicalismo neocorporativista caracterizado por una incapacidad para
incorporar en sus procesos de construccién colectiva los nuevos contingentes de fuerza de
trabajo que comienzan a integrarse a un mercado del trabajo altamente flexibilizado, por un
lado, y por otro, la aceptacion de la reduccion del conflicto a su dimensién local, y

econdmica.

Pero, por otro lado, sufria persistentemente un debilitamiento de la base social que lo
sustentaba, una significativa reduccion de la conflictividad laboral y una disminucion de su

influencia en la propia sociedad (Julian, 2012).

Con posterioridad, el afio 2000, el Gobierno del Presidente Lagos planted la creacion de un
Consejo de Dialogo Social convocando a la CUT y a la CPC, al igual que diez afios antes,
para abordar las siguientes materias economicas Yy sociales: reformas laborales, seguro de
desempleo, mujer y mercado de trabajo, institucionalizacion del didlogo (Morgado, 2006).
Sin embargo, las reformas implementadas el 2001, consolidaron la linea de abandonar la

posibilidad de avanzar en democratizar el sistema de relaciones laborales. Sumariamente,
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los ambitos de reforma fueron los siguientes: se reconocié la autonomia de las
organizaciones sindicales, la tutela judicial de la libertad sindical, la creacion de una
variante de la negociacion colectiva y la prohibicion formal del reemplazo de trabajadores
en huelga, Aunque en verdad se trata del establecimiento de exigencias especificas para

realizarlo (Rojas, 2013).

Este panorama llevd a que, durante gran parte de la primera década del nuevo milenio, se
discutiera respecto de la crisis del sindicalismo, y las posibilidades de su desaparicion, o al
menos su reduccién a una de las multiples identidades propias de la postmodernidad. La
baja cobertura, tanto de la afiliacion sindical como de la negociacion colectiva, y mas ain
la virtual desaparicion de la huelga, reafirmaban con la fuerza de los hechos, aquellos
discursos que planteaban el fin de los metarrelatos, y de los sujetos que habian

protagonizado la modernidad.

Sin embargo, fue justamente la extension de nuevos espacios transformados por la
modernizacion econémica, los que hicieron posible en gran medida el inusitado crecimiento
de los grupos econdmicos, los que mostraron con los afios la emergencia de nuevas
identidades de trabajadores, que pugnaron por una reorientacion del movimiento sindical.
Emergieron movimientos que cuestionaron tanto las virtudes de las nuevas formas de
organizacion del trabajo, tanto como las dirigencias sindicales tradicionales, asi como el

curso de accion que habia adoptado el sindicalismo en Chile (Julian, 2012).

El afilo 2007 comienza un nuevo ciclo, caracterizado por el desarrollo de conflictos
laborales que movilizaban a nuevos actores. Constituidos en el mismo proceso de

reorientacion de la economia hacia la exportacion de materias primas, resultan expresivos
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de las nuevas tensiones entre capital y trabajo. Las huelgas de los trabajadores contratistas
de CODELCO, las huelgas de Forestal Arauco y las huelgas del salmén resultaron ser las
mas estudiadas y reconocidas (Aravena & Nufiez, 2009). Nuevas cohortes generacionales
de trabajadores trataban de entrar en una escena que habia sido disefiada para su exclusién
social y politica, representaron la posibilidad de desarrollo de una nueva subjetividad
sindical. A este renacer de la huelga de los nuevos obreros flexibilizados, subcontratados y
precarizados, se sumaba entonces la creciente organizacion del sector del gran comercio y
de los servicios financieros, asi como los trabajadores de servicios publicos, sectores que

tambié muestran una fuerte expansion (Ruiz & Boccardo, 2014).

Los balances de las negociaciones requeririan de un trabajo especifico, sin embargo, no
resulta del todo poco probable que los resultados no sean del todo favorables, al verse
enfrentados a una gran disparidad en su poder de negociacion, estos conflictos en términos
globales no produjeron un cambio estructural. Sin embargo, parecen haber abierto un nuevo
interés en la conflictividad laboral y una nueva reflexion sobre la posibilidad de pensar
nuevamente en si estos actores portan proyectos alternativos de desarrollo. Ademas, al
desbordar casi por completo la legalidad, estos conflictos mostraron con mayor claridad, las
limitantes institucionales para el establecimiento de mecanismos de didlogo social que

logren procesar los nuevos conflictos laborales.

Cabe destacar que en la situacion actual se articulan dos procesos diferentes. Por un lado,
un proceso de modernizacién econdémica que expande crecientemente las zonas del
mercado del trabajo con modalidades atipicas que muchas veces esconden procesos de

precarizacion de las condiciones de empleo y de descualificacion de la fuerza de trabajo,
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que marcan el signo de los nuevos asalariados. Mientras que, por otro lado, el desarrollo de
una institucionalidad que niega o al menos dificulta el proceso de expresion social de los
intereses de esos nuevos grupos sociales, produce ajustes, pero continla en lineas generales
en la misma direccion. Ello configura una tensién sin via de escape, que resulta una
incognita en su desarrollo futuro, pero respecto del cual, con toda seguridad, se esperaran

mAas respuestas.
La perspectiva del conflicto en los estudios sociales del trabajo

He identificado tres grandes enfoques teodricos que conceptualizan el conflicto laboral en el
contexto de la sociologia del trabajo. El enfoque unitarista, el de relaciones industriales y el

marxista.

El enfoque unitarista, también Ilamado el enfoque de armonia de las relaciones industriales,
considera que las relaciones laborales tienen un funcionamiento independiente de los
sistemas econdmicos y politicos (Gil Rivero, 2012, pag. 35). Los supuestos que contiene
esta perspectiva, refieren a la comunidad de intereses y valores entre los trabajadores y
empleadores de una empresa que tiene definidos roles diferenciados para alcanzar sus
objetivos organizacionales. La escuela de Relaciones Humanas es parte de este enfoque, y
tuvo como finalidad reducir la conflictividad laboral y aumentar la productividad (Kihler y
Martin, 2005, pag. 107). En resumen, esta perspectiva se caracteriza por lo siguiente: 1)
dado que consideran la unidad de intereses entre capital y trabajo, el conflicto expresa una
cuestion patologica y disfuncional, b) las relaciones humanas en la empresa se presentan
como alternativas al sindicalismo, y la gestion empresarial puede unificar intereses

propiciando una mejor comunicacion, mejorando el reparto de los incentivos, o la
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implicacion de mandos medios en la mejora de climas laborales, y ¢) los grupos informales
pueden complementar los vacios y deficiencias de una organizacion jerarquica. Segun Gil
Rivero (2012), esta perspectiva tedrica fracasé al no considerar las relaciones de poder o la
desigualdad econémica en su perspectiva, sin embargo, habria tenido la virtud de relevar la
importancia de los grupos informales en la organizacion productiva, ademas de poner en
evidencia la existencia de relevantes areas de cooperacién en las relaciones laborales. A
pesar del fracaso académico, encontramos una fuerte coincidencia con discursos sociales
vigentes en la sociedad. Especialmente en ciertos discursos gerenciales que es inculcado en
la formacion universitaria, o practicado en las oficinas y dispositivos para la gestion de los
recursos humanos, pero también, como se vera en su oportunidad, ha calado las visiones

que desarrollado los dirigentes sindicales.

La corriente pluralista o de choque de intereses se encuentra vinculada a la Escuela de
Oxford. Desde su perspectiva, se propone una nueva distribucion del poder en la sociedad
en el contexto de las sociedades capitalistas avanzadas que se desarrollaron después de la
Segunda Guerra Mundial en las que el Estado estaba crecientemente concentrando poder.
Segun esta perspectiva, la funcion economica debe confiarse a las asociaciones

representativas de los distintos intereses econémicos (Kihler y Martin, 2005)*. Este

18 Los principales aportaciones pueden sintetizarse en los siguientes enunciados: imperativo moral de limitar el poder del
Estado y de las partes en el proceso de negociacidn, b) la negociacion colectiva es un método que permite la formulacién

de normas en las sociedades modernas y pluralistas, c) se adhiere a la idea de democracia industrial y se considera a la
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enfoque inspira aquellas propuestas que buscan institucionalizar y canalizar el conflicto,
reconociendo su existencia sin ahondar en las causas estructurales que anidan en la

configuracién de las relaciones sociales.

En contraposicion a los enfoques sefialados, la perspectiva tedrica que guiara la
observacion sociologica del conflicto laboral en la sociedad chilena contemporanea en esta
investigacion, se enmarca en tradicion critica, para la cual la lucha en el contexto de las
relaciones de trabajo es una consecuencia estructural de una sociedad capitalista. Esta
perspectiva, a diferencia del enfoque unitarista, que tiene como supuesto la unidad de
valores e intereses entre los miembros de una empresa y la corriente pluralista o de
democracia industrial, que reconoce el conflicto y propone una forma institucional para su
canalizacion, asume la condicién estructural del conflicto entre capital y trabajo en la
formacion social capitalista (Montes Cato, 2007) no siendo neutra en la valoracion de su

significado en relacion a la emancipacion respecto de la dominacién.

Para este enfoque son relevantes los siguientes conceptos: 1) Perspectiva de totalidad, ya
que ningin fendmeno puede ser analizado de manera aislada de su contexto social e

historico mayor, 2) una concepcion dinamica de la historia, ya que afirma el cambio

negociacion colectiva como un procedimiento dindmico de adaptacion de las instituciones sociales y las empresas al
entorno cambiante, d) es necesaria la correccion de la asimetria de poder entre capital y trabajo, f) se procuran medios y
procedimientos para asegurar la libertad y contrapeso de poderes, g) se subraya la relevancia de la ética y moral laicas

para conseguir la cohesién social.
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permanente del sistema social, siendo fundamental distinguir entre continuidad y cambio,
3) la contradiccion entre el desarrollo de las fuerzas productivas y las relaciones sociales de
produccién son el motor del cambio social, o al menos una clave de interpretacion, y 4) el

concepto de praxis, que plantea la union entre comprension y transformacion de la realidad.

Situados en el contexto de las relaciones de trabajo, esta perspectiva plantea que existe una
disputa permanente por el control sobre el proceso de trabajo (Hyman 1981, en Gil Rivero,
2012.) en los que la parte empleadora intenta maximizar la diferencia entre valor de cambio
y valor de uso de la fuerza de trabajo. Otra dimensidén muestra la perspectiva de Braverman
(1987 en Gil Rivero 2012), quien plantea que el taylorismo es una forma de expropiacion
del conocimiento que los trabajadores tienen sobre el proceso de trabajo, que estaria
inscrito, por lo tanto, en el conflicto por el control del proceso productivo. También seria
relevante la constitucién de un mercado del trabajo interno, por medio del cual la
competencia entre trabajadores es integrada en los procesos de gestion empresarial

(Burawoy, 1989, 135-136. En Gil Rivero).

Una variante de esta perspectiva se encuentra en la desarrollada por Paul Edwards
denominada teoria materialista del conflicto, que intenta integrar tanto las dinamicas de
cooperacion como de conflicto en los centros de trabajo. Desde la perspectiva metodologica
el autor identifica tres niveles de analisis: 1) el modo de produccién, 2) principios generales
de organizacion del trabajo y 3) comportamientos concretos que se dan en el proceso de
produccion (Edwards, 1990 en Rivero 2012). Segun esta perspectiva, hay conductas que se
observan como individuales que pueden ser reflejo de conflictos latentes o por el contrario,

tener que ver con otros fendmenos distintos del conflicto laboral (por ejemplo, estas
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explicaciones alternativas podrian concurrir 0 no en la interpretacion del ausentismo

laboral).

El estudio de la conflictividad laboral ha tenido como uno de sus unidades de analisis
principales el fendbmeno de la huelga, la que a su vez puede ser considerada de muy
distintas maneras. El significado de la huelga no es univoco, lo relevante como fenémeno
social es que no soOlo habla de los trabajadores, sus organizaciones, demandas Yy
herramientas de presion, sino que de la posicidn de las empresas y sus representantes frente

a estas demandas y reivindicaciones.

Ghigliani (2009), plantea que si bien son variadas las aproximaciones tedricas y empiricas
en relacion a las causas de los aumentos o disminuciones de la conflictividad, basicamente
se puede distinguir tres perspectivas: 1) la correlacion entre variables econémicas y
huelgas, que es probablemente la que tiene mayores antecedentes y es mas antigua, y que
habria aportado evidencia relevante de la asociacidn positiva entre crecimiento econémico
y aumento de las huelgas; 2) se ha buscado explicar el movimiento de huelgas por factores
de caracter politico, por ejemplo especificamente el vinculo de las huelgas con la crisis
politica en Francia (Shorter y Tilly, 1974 en Ghigliani 2009). Por altimo 3), explicaciones
sobre conflictos y huelgas que incluyen el sistema de negociaciones colectivas como
variable independiente, es decir, la diferencia generada por un modelo de negociacion
colectiva centralizada o descentralizada, en donde el primer modelo estaria vinculado a una
menor frecuencia de huelgas de gran tamafio, mientras que el segundo modelo estaria

relacionado a una mayor frecuencia, pero de menor tamafo de las huelgas (Duran, 2013).
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Sin embargo, Ghigliani, (2009) destaca la insuficiencia de las explicaciones
unidimensionales, destacando la necesidad de incorporar variables cualitativas
principalmente del contexto historico para una mejor comprension del movimiento real de
la lucha de los trabajadores, ademas de una integracion de los factores econdémicos,
politicos y de modelos de negociacion colectiva (Ghigliani, 2009: 76-97). También habria
que sefialar la subjetividad, en tanto elemento constitutivo de la accién colectiva, como una
cuestion relevante en busca de entender el conflicto laboral y su relacion con procesos de

transformacion social.

Perspectivas tedricas que abordan el conflicto: De como
conceptualizar el cambio estructural, el conflicto social y el discurso

de los actores.

Las perspectivas teoricas revisadas resultan relevantes, especialmente la perspectiva critica.
Sin embargo, una perspectiva tedrica para comprender el conflicto desde la Optica de la
relacion entre estructura y agencia puede ser Util, especificamente algunas ideas de

Bourdieu y el debate sobre el cambio social.

El problema del cambio social ha estado presente desde temprano en el desarrollo de la
sociologia. La investigacion de la sociedad, en tanto heredera de la ilustracion, se presenta
en su compromiso con la modernidad, es decir, con la constatacion del cambio social es
producido por la historia de los seres humanos. Este movimiento de transformacion estaria
doblemente animado, por los procesos de racionalizacion como por procesos de
subjetivacion (Touraine, 2000). En este sentido, la secularizacién y los procesos de

racionalizacion, representan un cambio en la forma en que la sociedad se comienza a
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relacionar consigo misma, ya que permite tanto la autoconciencia, y por lo tanto, la
conciencia de la sociedad como producto de la historia de la sociedad. De esta manera es
posible la autodeterminacion, y junto con ello, la democracia, e incluso la idea misma de
proyectos de desarrollo. Todos conceptos que se vinculan a la idea de modernidad, y que

permiten conceptualizar un permanente quiebre con la tradicion (Walerstein, 1996).

En la mirada de la sociologia de Durkheim, el paso de la solidaridad mecanica a una
organica, caracteriza una estructura social que se va expresando los procesos de
diferenciacion social, que aumentan las interdependencias de las partes, requiriendo por
tanto la especializacion de las funciones: En este proceso es justamente el cambio lo que se
quiere establecer, uno desde fuera, determinado, lo que con posterioridad sera identificado
en la sociologia mas contemporanea como integracion sistémica. En esta forma de entender
0 explicar cambio social, como transformacién en las formas de la solidaridad y de las
relaciones entre los elementos, se expresa la sociologia durkhemiana y posteriormente la
funcionalista. La conciencia colectiva se mostraba como hecho social exterior a los sujetos:
es en definitiva, la sociedad en su dimension objetiva. Pone el acento en la exterioridad y en
una dominacion indivisa del colectivo sobre el individuo. Es la colectividad que domina a
las individualidades. Sin embargo, esta vision siempre corre el riesgo de reificacion, es
decir, de hacer aparecer las acciones de los agentes, solo el resultado de combinaciones de
determinaciones estructurales. Esta critica, es la que anima el quiebre de Bourdieu con la
antropologia estructuralista, como forma vigente del objetivismo en la década de los 60°, y
de paso con el estructuralismo —marxista, bajo la denuncia de reducir la sociedad a las

reglas que regulan los intercambios sean economicos, linglisticos o parentales o de clase.
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Pero también Bourdieu quiebra con el subjetivismo, ya que critica a una antropologia que
no es capaz de conceptualizar las limitantes estructurales para el ejercicio de la libertad de

los agentes, a los que solo les bastaria un cambio de conciencia (Bourdieu, 2007, pag. 69).

Asi, se enfrenta tanto la dualidad epistemologica que supone la oposicion entre objetivismo
y subjetivismo, a partir de una teoria que vincula las estructuras objetivas y anteriores a la
existencia de los agentes, como la principal determinante de unas disposiciones
incorporadas capaces de generar practicas sociales, es decir acciones en el espacio
interaccional de la vida cotidiana, ajustadas a las posibilidades objetivas que la situacién

presenta a los agentes.

Por otra parte, ineludible en la tradicion de la sociologia y en especial respecto del cambio
social, encontramos el pensamiento de Marx y del marxismo. Esta linea de pensamiento,
aporta el concepto de conflicto social entre clases, superando la descripcion indivisa de la
sociedad y ofreciendo una forma de mediacion entre las formas de vida y las formas de la
conciencia. Describe los mecanismos de las formas de violencia ejercida por y entre grupos
sociales, fundamentalmente la violencia econémica y en segundo término politica. También
observa y describe las formas del enmascaramiento a partir del concepto de ideologia

(Larrain, 2008).

Y, sin embargo, a juicio de Bourdieu, Marx subvalora el problema de la ideologia
(Bourdieu & Passeron, 1979). De alguna manera, Bourdieu y sus colaboradores, ensayan
otra respuesta al problema ya identificado por Gramsci en relacion al papel del consenso en
la dominacion (Gramsci, 1980, pag. 65). En efecto, el intelectual italiano, habia identificado

a inicios del siglo XX, que es a partir de la produccion del consenso, y no es solamente por

39



medio de la coercidn representada por el Estado, como era posible explicar la diferencia
entre un orden social de capitalismo salvaje (colonial o subdesarrollado), simplemente
impuesto por la fuerza, y las condiciones de la revolucion (especificamente de la revolucion
Rusa de 1917), respecto de un capitalismo que en el centro del desarrollo capitalista, (la
Europa de entreguerras), habia complejizado los mecanismos de la dominacion,
principalmente por medio de instituciones que permitian la direccion cultural de la
sociedad, por parte de la clase ya no s6lo dominantes sino que dirigentes (Gramsci, 1980;

Anderson, 1987).

Para Gramsci, la ideologia es el terreno en el que los hombres adquieren conciencia de su
posicién, y luchan por mejores condiciones. Filosofia, religion, sentido comun y folclore
son los niveles de esta ideologia. La que es reproducida por la clase dominante, permite y
produce el consentimiento respecto del dominio. Es la hegemonia, es decir, una ideologia
organica que es capaz de presentar como general lo que en realidad es, utilizando un
concepto de Bourdieu, una arbitrariedad cultural: es decir todo un sistema de valores
actitudes y creencias. Pero, también entiende como hegemonia la eventual capacidad de las
clases subalternas, de llegar a ser clase dirigente y pasar del corporativismo propio de
ciertos niveles de la conciencia, a la direccion intelectual y moral de un bloque historico

(Gramnsci, 1980; Larrain, 2008).

Como se vera, esta formulacion probablemente seria atacada por Bourdieu como
intelectualista, sin embargo, ya plantea como problema un tema que es central para una
teoria socia: no solo explicar la reproduccion, sino que también explicar la dinamica de la

transformacion.
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Esta perspectiva sefiala basicamente que es en la practica de los agentes que al ser libres
reproducen las estructuras y al ser estructurados, lo hacen innovando. Agentes implicados
en la situacion desde una posicion social, que define los marcos de esa innovacion.
Dependen no sélo de la posicion, sino que, de las trayectorias de posicion, generando con
ello las estructuras cognitivas, es decir de las categorias del pensamiento. El capital
objetivado en instituciones, también se objetiva en los cuerpos, capital en tanto trabajo
incorporado, institucion hecha hombre. Es la relacion entre el capitalismo como forma
particular de organizacién social, y el capitalista, como hombre hecho actor (Bourdieu,

2007, pag. 93).

Sin embargo, Bourdieu reconoce momentos en los que el sentido practico, en tanto
fundamento de las acciones que tienen lugar en la vida cotidiana, abre paso a una crisis
disposicional. La histéresis el fundamento del desfase entre la ocasion y las disposiciones,
gue se muestra en la impotencia de pensar las crisis historicas con categorias diferentes a
las del pasado (Bourdieu, 2006). Por ejemplo, las dificultades que suelen afectar a las
organizaciones e individuos por la sobrevivencia desfasada de esquemas de percepcion y de
accion que ya no corresponden a las posibilidades reales, como cuando los campesinos
tienen dificultades para integrarse a un proyecto de innovacion que tiene como centro una
estrategia de comercializacion, que implica una modificacion de la disposicion frente al
tiempo y frente a las formas monetarias de intercambio que suponen el dominio de la
contabilidad. Pero también se puede ejemplificar con las dificultades de los actores sociales

para actuar en situaciones de acelerado cambio social.
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Lo que parece resultar poco abordado en esta perspectiva es la forma en que los agentes
pueden incidir en las estructuras. Y esto puede estar relacionado con su negacion del

subjetivismo. Bourdieu afirma:

Se podria considerar el habitus de clase (0o de grupo) como un sistema subjetivo
pero no individual de estructuras interiorizadas, esquemas conocidos de percepcion,
de concepcion y de accion. (...) El principio de las diferencias entre los habitus
individuales reside en la singularidad de las trayectorias sociales, a las cuales
corresponden series de determinaciones cronoldgicamente ordenadas e irreductibles

las unas a las otras” (Bourdieu, 2007, pag. 98) cursivas en original.

Asi, la nocion de habitus de clase no sucumbe a la reificacion que significaria intentar
deducir simplemente de una determinada estructura, en este caso de estratificacion social,
un modo tipico de accion que le seria correspondiente. Es decir, que evita la determinacion
absoluta de la estructura, afirmando que los condicionamientos no son los mismos para
cada agente en particular. Sin embargo, queda fuera de esta elaboracion un elemento que
para la teoria social realista resulta intransable, que corresponde a la irreductibilidad de la
libertad creativa del agente, lo que en Touraine aparecia como el sujeto. Por evitar y negar
una teoria del sujeto que fuese continuadora de aquella ilusion intelectualista que supone
que el sujeto es solo proyecto, es decir por la critica y superacion teorica del subjetivismo,
la teoria del habitus y mas particularmente, lo descrito como sentido practico, desaloja la
posibilidad de constitucion de sujeto que suponen las teorias del conflicto, de los actores y
de los movimientos sociales. El sujeto, en esta tradicion “es la voluntad de un individuo de

obrar y ser reconocido como actor” (Touraine, 2000, pag. 207) “el sujeto solo existe como
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movimiento social, como oposicion a la 16gica del orden” (Touraine, 2000, pag. 232). Y en
este contexto el orden no es sélo el sistema social, sino que las instituciones e incluso el

nivel de los roles sociales.

Esta critica, posible de plantear con Touraine, desde una teoria de los actores sociales,
parece resultar confluyente con la planteada por el realismo analitico desde otra vereda. Se
ha afirmado que la teoria del habitus es conflacionista, ya que por medio de la negacion del
dualismo (objetivismo v/s subjetivismo), habria amalgamado los dos niveles de la realidad
social: el nivel estructural y el nivel agencial. De esta manera, no seria capaz de observar
las diferencias entre uno y otro nivel en su realidad irreductible. Principalmente las
propiedades emergentes de autoconciencia y monitoreo de los agentes (Archer, 2009, pag.
253). Pero, por otro lado, lo que parece ser la principal diferencia con la perspectiva de
Touraine, el enfoque morfogenético, no niega la necesidad del analisis estructural,
reconociéndole sus propios poderes a las estructuras, ya que “el conflicto puede ser tanto
endémico como intenso en un sistema social sin causar ningin cambio estructural” (Archer,

2009, pag. 236) que sin duda parece ser la situacion vigente en nuestra sociedad.

En este sentido, la nocion de integracion sistémica, como un orden mas alld de la
interaccion en el aqui y ahora que asegura la coherencia o incoherencia entre las partes del
sistema, se diferencia de la integracion social, en la que las relaciones cara a cara pueden
ser conflictivas o consensuales también, con cierta independencia de la dindmica de la
integracion sistémica. En este sentido resulta interesante explorar una correccion de la

teoria del habitus, explorando las formas de la elaboracion estructural.
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En este sentido, el analisis de los actores laborales que representan los intereses e inciden
en el curso del desarrollo de la sociedad, se ve enfrentado a distinguir en qué medida las

orientaciones de accion responden a situaciones estructurales anteriores.
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Perspectiva analitica.

Se ha buscado problematizar las formas de estudio y la capacidad explicativa que muestran
las perspectivas sobre el conflicto y la transformacion de las relaciones sociales. En la
presente investigacion, basado en consideraciones de tiempo y recursos disponibles para la
produccion de una observacion empirica, se optd por realizar un andlisis sectorial sin
abandonar una perspectiva que observe la relacion entre la agencia que se logra constituir, y

la dindmica de produccion estructural de la realidad. Al menos ese es el intento.

En este sentido, cabe preguntarse por la relacién entre las disposiciones del mundo sindical,
sus practicas y discursos, y la realidad social que interpelan o enfrentan. En busca de
describir 'y comprender el conflicto desde uno de sus actores tradicionales: las
organizaciones sindicales, el indagar en sus identidades y experiencias, respecto de los

conflictos protagonizados, puede ser ilustrativo.

Pero, por otra parte, los desafios de la accion colectiva de la clase-que-vive-del-trabajo,
segun la expresion de Antlnez, pasa por comprender también la histéresis en las
disposiciones del mundo sindical respecto de los cambios en el mundo del trabajo. Se ha
decidido intentar desentrafiar la hebra desde el andlisis de la vision del conflicto a partir de

sus propias visiones.

Dada la gran heterogeneidad presente en la estructura social, una investigacion de estas
caracteristicas no puede pretender abordar completamente esa relacion en general, pero me
parece que es en el estudio de las visiones y divisiones del campo sindical, en donde

podemos realizar ese balance fructifero en esta materia.
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Se ha optado por estudiar el discurso y practicas de los dirigentes del sector del gran
comercio y de la banca, ya que, junto con el hecho de que las pautas de los conflictos se
ven fuertemente influidos por el sector econdémico, en el sector servicios es posible ubicar
tanto puestos laborales que son expresion de las tendencias recientes de modernizacion,
tanto como el desarrollo formas de trabajo precarizadas, es decir que en el proceso de
tercerizacion de la estructura de ocupaciones anidan al menos dos tendencias
contradictorias. Por ello, la sola pertenencia al sector terciario de la economia no es muestra
de una tendencia clara de modernizacion (Weller, 2004). Ademas, es relevante tener en
cuenta que el sector servicio ha mostrado un crecimiento muy importante en términos de la

cantidad de fuerza de trabajo que se encuentra en ella ocupada (Boccardo, 2010).

A pesar de la complejidad existente dentro del sector de finanzas, es posible ubicarlo en una
mayor cercania de los modos de organizacion post fordistas, mientras que el sector

comercio resulta ser uno mas tradicional (Ramos, 2009).

Se ha optado también por delimitar la investigacion cualitativa a trabajadores/as que se
desempefian en la grande y mediana empresa. Ello por cuanto, por un lado, estas unidades
laborales son mas estables econOmicamente, es decir, tienen un ciclo de vida algo mas
estable. Por otro, tienen menores trabas legales, organizacionales y de escala que permiten
una mayor presencia de las organizaciones sindicales, y que las innovaciones técnicas y

organizacionales presentan méas probabilidades de desarrollase.

Para comprender las logicas de la conflictividad laboral, resulta fundamental la
aproximacion a una sintesis de la perspectiva analitica que ha sido utilizada en el proceso

de produccion de informacion y analisis de esta investigacion.
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En primer lugar, es necesario describir las condiciones materiales, esto es, una descripcion
de los sectores econdémicos seleccionados para realizar el estudio. Ademas de su posicion
relativa en el contexto del desarrollo reciente de la economia y la caracteristica del capital
que controla el proceso. También aquellos elementos que describen la estructura
ocupacional a la que se encuentra vinculada, asi como los procesos de trabajo y las

condiciones de trabajo relacionadas.

En segundo término, parece relevante describir la forma que adquiere en este contexto, la
experiencia de organizacion de los trabajadores, asi como las formas en que este, en tanto
actor, representa los intereses de sus afiliados. Dado que lo que se quiere observar es la
vision o percepcion que los dirigentes sindicales tienen de este tema, una perspectiva que
centre su atencion en el discurso normativo y cdmo se estructura, nos permitira describir el
campo de disputas por el sentido actualmente vigente hoy en el mundo sindical. Ello
implica realizar un andlisis del discurso que nos permita reconstruir el campo de
significados presente en el mundo sindical y tener algunos elementos preliminares que

permitan aproximarnos a las disposiciones de clase y a una evaluacion de la histéresis.

Por ultimo, una descripcion de aquellos procesos de modernizacion gerencial que se
encuentran asociados tipicamente a este tipo de empresas, nos coloca en una perspectiva
mayor, en el que el movimiento de los trabajadores no puede ser entendido ni interpretado,
si no es también puesto en relacion con los movimientos del capital. Especificamente las
vinculadas a formas gerenciales, las que también aparecen, ya que son parte constitutiva de
los dilemas actuales de los trabajadores y trabajadoras, asi como de sus representantes

sindicales.
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SEGUNDA PARTE: SINDICALISMO Y CONFLICTO EN EL GRAN COMERCIO Y LOS

SERVICIOS FINANCIEROS.

La pregunta por el lugar que ocupa el conflicto laboral en la sociedad chilena actual, nos ha
llevado a realizar una revision tanto de las discusiones tedricas como a las fuentes de su
estudio en términos de metodologia. Asi se ha arribado a una perspectiva propia y a un

esquema de analisis.

En lo que sigue, se intenta abordar el problema del conflicto laboral en el sector de
servicios financieros y el gran comercio desde tres miradas o entradas. En un primer
momento el analisis se articula en funcion de una mirada algo méas bien estructural al
sector. En este sentido se abordan las condiciones sociales objetivas que caracterizan a este
sector de la economia en la sociedad chilena. Se aborda tanto la posicién de estos sectores
en la economia, y en las transformaciones del capitalismo a la chilena. En segundo término,
se aborda la experiencia subjetiva de procesos objetivos que emergen del discurso de las
personas entrevistadas para este trabajo. Especificamente se aborda, en base al analisis del
texto de las entrevistas, la experiencia de la flexibilizacion y de la automatizacion, los que
se revelaron como ejes fundamentales del conflicto. Ambos procesos presentan rasgos
especificos, y revelan una tensién que articula y motiva el conflicto. Se ha centrado el
analisis en esta tematica, y no por ejemplo, en el problema salaria, por cuento es esta
caracterizacion que emerge, a pesar de las diferentes disposiciones que seran analizadas
respecto de los mismos actores, como un sentido comin y compartido, es decir como un

consenso que convive con las otras disputas o conflictos de sentido.
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Pero estas condiciones que se presentan como un hecho, no resultan suficientes por si
misma para determinar la orientacion de la accion de los actores. En efecto, la presencia de
una particular disposicion, que interpreta y proyecta una posicién en la estructura, se
presenta como discurso que disputa la normatividad de un colectivo en constitucion. Este
discurso, muestra, como una segunda capa de analisis en el que el sentido comun ya no es
plenamente compartido por los actores, la disputa por el sentido. Aca surgen posiciones
diferentes, polaridades particulares, tanto en relacion al conflicto y al consenso, como en

relacién a la politica y los politicos.

La otra entrada al analisis del conflicto intenta observar la relacion entre las practicas de los
actores y las percepciones respecto del conflicto. En esta seccion se integra el anélisis del
resultado de una encuesta aplicada a dirigentes sindicales, buscando las relaciones posibles
de destacar y articular con el material empirico de las entrevistas realizadas. Ello se realizd,
ya que las disposiciones en relacién al conflicto por parte de los actores, parecen influidas

por su articulacion con préacticas especificas.

Por ultimo, una entrada indirecta tiene que ver también con otro elemento que, en el
esquema conceptual desarrollado en el capitulo anterior, se referia a la transformacion de
las practicas gerenciales. Acé se aborda principalmente una dimension que tiene que ver
con la observacion de las formas especificas de procesamiento del conflicto en algunos
casos analizados. Ello nos permite problematizar en especifico, el proyecto de
modernizacion gerencial, asi como evaluar su caracter en relacion al trabajo, a las

posibilidades de desarrollo de una modernizacién democratica de las relaciones laborales, y
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a la especifica forma en que se ha adaptado, por la propia dindmica del conflicto laboral, las

estrategias gerenciales de procesamiento de conflictos.
Condiciones Materiales

Antes de analizar sus discursos y précticas resulta necesario tener en cuenta una
caracterizacion de sus condiciones de trabajo, y el rol que estos entornos sociales han
tenido en el contexto de nuestra sociedad en las Gltimas décadas. Ello nos permitird poner
en una perspectiva material el discurso de los informantes. Esto resulta relevante ya que,
como vimos en la revision conceptual, la existencia del conflicto en el trabajo resulta un
hecho propio de sociedades en las que el proceso econémico, en tanto producto de
relaciones sociales de produccion entre detentores de capital y detentores de fuerza de
trabajo, va generando posiciones diferenciales en la estructura de estratificacion de la

sociedad, a la vez que articulan el proceso de produccion de valor.

Los estudios sobre clases sociales en el capitalismo contemporaneo, y la sociedad chilena
especificamente, tienden a relevar la importancia de categorias de clase menos polares que
las descritas por una comprension mecanicista del marxismo y de los estudios sobre las
clases sociales que se desarrollaron alrededor de esa escuela de pensamiento. Los esquemas
de clase incorporan a la clase de servicio, que muestra una relacion diferente con la

propiedad y el control del proceso productivo.

Asi, resulta necesario situar el contexto de desarrollo econdmico de estos dos sectores de la
economia. No resulta posible aproximarse a una descripcion y comprension del conflicto
laboral si no es observando las relaciones de propiedad que le son caracteristicas, asi como

las formas de organizacion del trabajo, de ejercicio de la autoridad y delo control. Lo que a
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su vez va produciendo nuevas subjetividades de importantes contingentes sociales que se

vinculan por esta via, con el mercado del trabajo.

Por otro lado, estos sectores econdémicos tienen un impacto sustancial en la sociedad, el
lugar que ocupa el comercio y la banca en la sociedad actual ha acrecentado algunas
tendencias mas visibles del capitalismo como es el acceso masivo al consumo Yy al crédito.
Si bien eso no sera un eje de analisis, si resulta necesario situarlo en la medida en que ello
impacta también en las propias subjetividades de los actores y los marcos en los que se
desarrolla el conflicto en el trabajo. En sus manifestaciones particulares, asi como en la
acumulacién de contradicciones que producen una latencia, y que en definitiva nos

permiten aproximarnos a la idea de un conflicto que no se ha expresado completamente.

Sector Comercio — Grandes Cadenas

Los supermercados Y las tiendas por departamento en Chile, comienzan a expandirse en una
primera oleada en la década del 80, pero no es hasta la decada de los 90’ que presenta una
expansion que los hace parte del panorama econémico y social. Si en un primer momento,
las tiendas por departamento y grandes supermercados fueron expresién del boom
econdémico del sector importador en el marco de una politica de desproteccion del sector
productivo en la década de los 80’°, seria también un rasgo relevante de un tipo de
ciudadania que buscd ser promovida como modelo, en el periodo de la transicion a la
democracia pasando a ser constitutivo de un rasgo cultural (PNUD, 2002). En este marco
entonces, no resulta sorprendente que, durante la primera década del siglo XXI, la
estructura de propiedad de este sector se encuentra fuertemente marcada por la

concentracion en cinco grupos organizados en holding empresariales. Esto es, en
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sociedades financieras que mantienen el control mayoritario de las empresas en las que
tienen acciones y ejercen la administracion de una multiplicidad de negocios, lo que resulta
ademas en una caracteristica propia de las modalidades de constitucion del gran capital en
el pais. A fines del afio 1996, tan s6lo cuatro cadenas de supermercados representaban cerca
del 50% de las ventas del sector (Falleto y Ruiz, 2001). En términos de gravitacion
econdmica, el sector comercio al por menor, habria aportado un 21,7% del PIB el afio 2008.
Sin embargo, se debe considerar que dentro de esta area de la economia se encuentran
incluido todo el sector del pequefio comercio, las ferreterias, farmacias, almacenes de
barrio, entre otras actividades comerciales. La misma investigacion mostré que de las
ventas del sector, el 26% correspondié a supermercados y el 15% a las tiendas por

departamento (Kremerman y Duran, 2008).

El desarrollo de grandes cadenas de tiendas que ofrecen productos al por menor, constituye
una de las areas econdmicas que marcan los rasgos relevantes del modelo econémico
chileno actual, viabilizando ademas las promesas del neoliberalismo instaurado durante la
noche autoritaria: la expansion del consumo como logica principal de integracion social

(Moulian, 1997).

En efecto, fue principalmente la apertura de los mercados al comercio internacional a través
de una politica monetarista que produjo una completa reestructuracion de la estructura
productiva, en la que la comercializacion de los nuevos productos disponibles en el
mercado mundial, fueron un factor determinante en el desarrollo del sector. Como
consecuencia de ello entonces, hoy es una de las areas dindmicas de la economia nacional

(Galvez, Henriquez, y Morales, 2009; Stecher, Godoy, y Toro, 2010).
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En estas modalidades de comercio a diferencia del pequefio y mediano comercio
tradicional, adquieren relevancia la organizacion burocratica y jerarquica de una gran
cantidad de vendedores-operarios, junto a categorias ocupacionales ligadas a la

administracion y la gerencia con poder de organizacion burocratica.

Por medio de la concentracion en grandes bodegas de productos, y la utilizacion de
economias de escala, la subordinacion de proveedores como de la fuerza de trabajo
ocupada, intensificando el trabajo, logra ofrecer un servicio estandarizado, con una gran

oferta y diversidad de productos a los nuevos consumidores.

Una estructura nacional de distribucion y bodegaje, salas exposicion y venta de productos
le permite tanto en la imposicion de precios, fechas de pago y lugares de colocacion de
productos a los pequefios proveedores, la importacion de productos, principalmente desde
el mercado asiatico. El desarrollo de marcas propias y facilitacion de la compra por medio
del uso de tarjetas de crédito de casas comerciales, también es una caracteristica destacable
de este sector. Ademas, esta linea se encuentra fuertemente vinculada al acceso masivo al
crédito en condiciones desfavorable para los consumidores, pero sin las cuales

probablemente, no tendrian tal acceso al consumo.

Asi, destaca en la fisionomia del sector de grandes cadenas, que cuenta con una gran masa
de trabajadores/as que permiten realizar el valor que ofrece al consumidor: oferta de una
multiplicidad de productos y marcas, venta rapida y una rapida reposicion de mercancias,
que exponen los beneficios de una economia de la abundancia. Para realizar aquello,
necesita un trabajador que sea operador de maquinas, (cajas registradoras, pesas

electronicas), un vendedor atento, un limpiador eficaz o0 un reponedor con iniciativa. Este
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obrero del comercio contemporaneo, a la vez que dispuesto a seguir estrictos
procedimientos, debe encontrarse disponible para realizar nuevas funciones segun la
necesidad de la empresa. Por otra parte, el uso y un gran contingente de trabajadores/as por
medio de una gestion flexible de la fuerza de trabajo, les permite reducir los costos

salariales involucrados.

Esta flexibilidad tiene un fuerte componente de extension de la jornada de trabajo, ya que
una de las estrategias utilizadas para dominar el mercado ha sido la extension horaria de los
servicios. Por ello el sector se caracteriza por una extension significativa de la jornada, mas
alla de las regulaciones legales o de la proliferacion de jornadas de trabajo parciales que

reducen fuertemente los salarios.

Por otra parte, la utilizacion de diferentes razones sociales para evitar y dificultar la accion
sindical, ademas de tener ciertos beneficios tributarios, resulta de utilidad para evitar la
constitucion de organizaciones sindicales que negocien a nivel de toda la compafia. Como
mostraron (Kremerman y Duran, 2008), una de las tantas estrategias por parte del holding,
tiene que ver con la multiplicacion de las razones sociales. En efecto el afio 2008 D&S
registraba 93 razones sociales contratantes de personal. Si bien la legislacion actual prohibe
el multirut desde el afio 2014, esta configuracion parece haber incidido fuertemente en la

conformacion de la experiencia sindical.

Por su parte, el suministro de personal y la subcontratacion también les permite una
disminucion de costos salariales, ya que son las unidades menores, las que se ajustan segun

la fluctuacion de la demanda de productos.

55



La implementacion de una flexibilidad en relacion a los salarios también constituye un
rasgo relevante del sector, que ha introducido los sueldos variables en funcién de metas
individuales. Los sueldos variables permiten el desarrollo de relaciones individualizadas, e

incentivan la competencia entre trabajadores para mostrarse mas productivos.

Por otra parte, se ha generado en el tltimo tiempo una diversificacion de los formatos de las
bodegas de venta. Una multiplicacién que amenaza la misma existencia de comercio en
manos de pequefios propietarios que no pueden competir con esa economia de escala. Asi,
para una mayor expansion territorial, que es lo Unico que les permite seguir ampliando su
tasa de ganancia, desarrollan una estrategia de diferenciacion de la oferta de productos,
segun segmentos de mercado. Esto le permitié pasar de un servicio que en la década del
ochenta se encontraba mas presentes en sectores medios y medios acomodados, que por
consecuencia del proceso de segregacion residencial socioeconémica se encontraban
convenientemente concentrados en las comunas del sector oriente del gran Santiago o en
sus equivalentes regionales, a expandirse a comunas mas populares, contribuyendo con ello

a una ampliacion del consumo a precios bajos, junto a mecanismos de acceso al crédito.

Se debe considerar que la clave de la maximizacion de las utilidades por parte de estos
modernos almaceneros se realiza por el volumen de venta, ya que, en rigor, el margen de

ganancia para cada producto es menor.

Asi, el milagro de la expansion del consumo y el crecimiento sustantivo en las ultimas
décadas de esta actividad econdmica, se sustenta, ademas de la subordinacion del capital

comercial e industrial al capital financiero organizado en grupos econdémicos, a:
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1.- Un modelo en que las grandes cadenas desarrollan un dominio sobre los proveedores,

por lo que tiene una posicion de mercado con que pueden imponerle precios.

2.- Controla a toda costa la disciplina de la fuerza de trabajo, por lo que también tiene un
gran dominio de aquello, sin embargo, estas nuevas fabricas de la venta, concentran a
muchos/as trabajadores/as, los que constituyen una fuerza potencial no desdefiable. Una

moderna fabrica de ventas.

3.- Por su parte, los consumidores se ven ante la disyuntiva de elegir los productos
ofertados en grandes cadenas ya que efectivamente tienen mejores precios, concentran
variedad de productos y marcas, y para algunos constituye la principal forma de acceso al

crédito para el consumo. No pueden oponérseles, o les es muy dificil,

4.- El nivel de concentracion les permite poner barreras de entrada a nuevos ofertantes, mas
bien lo que logra es destruir a la competencia por medio de practicas monopdlicas o cuasi-

monopolicas.

A pesar de esto, 0 precisamente, como consecuencia de su expansion como modelo tipico
de trabajo de sectores menos calificados de la fuerza de trabajo urbana, ha presentado
durante los Gltimos afios un dinamismo en términos de organizacion de trabajadores y de

conflictos colectivos.
Los bancos y los Servicios Financieros

Desde un punto de vista historico se puede sefialar que, si bien existian antecedentes de
bancos en Chile mediados del siglo XIX, es hasta principios del XX que se expande y

regula su funcionamiento. En una apretada sintesis historica es posible sefialar que en el
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periodo que va de 1924 a 1970, se expanden tanto las entidades privadas como algunas
vinculadas al aparataje del creciente Estado desarrollista. En todo caso, para el periodo 64-
70 ya se constataba una alta concentracion y predominio del sector privado, pese a ciertos
intentos del gobierno de la época por introducir ciertas reformas (Riquelme, Verdnica; pag.
25). En el periodo de la Unidad Popular (1970-1973), se estatizan algunas entidades
bancarias, al ser controladas por la CORFO 14 de los 17 bancos existentes (Riquelme).
Paradojalmente posterior a la primera privatizacion realizada por el gobierno autoritario
después del golpe militar, el afio 1975, la mayoria fueron estatizadas nuevamente durante la
crisis econdmica registrada entre 1981 y 1983. Dos estatizaciones de signo completamente
contrario, registra la historia reciente de la banca en Chile. En esta segunda, mas bien de lo
que se tratd es de la concesion de un crédito de largo plazo, que, sumado a las
privatizaciones realizadas en el periodo militar, marcaron las posibilidades de emergencia
de una nueva clase empresarial que, conformada por antiguos y nuevos grupos econémicos,

seran los protagonistas del llamado milagro econémico de Chile.

En este contexto, es a partir de la reforma al sistema de pensiones, por medio de la creacion
del sistema de capitalizacion individual, a partir del que se explica en gran medida que el
sistema financiero chileno haya adoptado su actual posicién dominante. En efecto, es en
gran medida el control sobre el 12% de los salarios, que las administradoras de fondos de
pensiones, controladas por algunos grupos econdmicos, realizan inversiones que tiene como
proposito exclusivamente aumentar la rentabilidad del capital. La posicion dominante de la

banca se manifiesta en que aporta un 12% en promedio anual entre los afios 1990-2002,
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mientras que, en términos de ocupacion, representa una trayectoria de aumento, pasando de

4,5% de la fuerza de trabajo ocupada en 1990 a un 7,8% el afio 2002 (Mauro, 2004).

Los servicios financieros y especialmente la banca, han sido de los sectores econémicos de
mayor desarrollo en las ultimas décadas constituyendose actualmente en uno de los sectores
claves desde el punto de vista de la competitividad, rentabilidad y productividad (Mauro,

2004).

Se debe considerar en todo caso que en el contexto de una sociedad en donde el peso de un
capital financiero adquiere mayor relevancia, las entidades que realizan intermediacion
financiera se han diversificado. En primer lugar, las AFP’s, pero también entidades
encargadas de prestar servicios como salud, por medio de las Isapres. Se expande el acceso
al crédito y a los seguros privados, ademas se diversifican las formas de pago. Asi, la
competitividad en este sector econdmicamente tan concentrado, se expresa en una
permanente presion por introduccion de tecnologia de punta, principalmente informatica, lo
que implica también una mayor demanda de calificaciones educacionales de la fuerza de
trabajo empleada. El afio 2002, el 68,1% de trabajadores y el 71,4% de las trabajadoras,
contaba con estudios superiores, técnicos y universitarios (Mauro, 2004). Ya que hay
cohortes generacionales que se encuentran inciertos hace muchos afios en el sector,
provienen en sus trayectorias laborales, del desempefio de formas mas tradicionales de
trabajo, estando permanentemente expuestos a la necesidad de aumentos de la

productividad del capital en desmedro de la productividad del trabajo.

Por otra parte, estas transformaciones que ponen al centro el papel de la innovacion, han

tenido como consecuencia un desplazamiento desde las actividades mas vinculadas a la
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atencion directa y presencial, hacia aquellas de atencion mediada por tecnologias de la
informacién. Lo que ha presionado a una expansion del area comercial y financiera por
sobre las areas de operaciones. Ello ha producido que, unos consumidores con mayores
capacidades de autoatencion, escojan la diversidad creciente de productos de
intermediacion: cajeros automaticos, transacciones por medio de tarjetas de crédito y
débito, seguros, etc. Por lo que pasan a ser ain mas centrales todas las actividades de
soporte del negocio. Estas innovaciones han tenido un efecto en el mercado del trabajo, ya
que existe la permanente amenaza de racionalizaciones que expresan en muchas medidas,
procesos de concentracion de propiedad antes descrita. Los grupos econémicos someten a
la competencia a unidades que en ultima instancia son controladas por el mismo holding.
Esto significa que quienes compiten por resultados son las gerencias, pero el contingente
humano que da la batalla de la productividad son los trabajadores. Asi, toda gerencia debe
resolver el problema del disciplinamiento y motivacion de la fuerza de trabajo que emplea
en el proceso de valorizacion. Asi, puede entenderse lo que parece contradictorio, que es la
alta concentracion econémica del sector que convive con una alta competitividad entre

trabajadores.

Por altimo, cabe sefialar que, a diferencia del gran comercio, el sector bancario resulta ser
intensivo en la utilizacion de conocimientos por parte de la fuerza de trabajo. Existe
diversidad de calificaciones y puestos asociados. En este sentido, la diversidad ocupacional

es mayor.

Tendencias de sindicalizacion y conflicto laboral en el sector estudiado

60



Las estadisticas sobre las formas de organizacion tradicional de los trabajadores y
trabajadoras en sindicatos resultan ser en la actualidad facilmente accesible, a ello
contribuye el hecho de que estas estadisticas se elaboran en base a registros administrativos
del Estado, ya que la legislacion laboral legalizd en las primeras leyes laborales, la
asociacion entre trabajadores. Asi, por ejemplo, existe un célculo de una tasa de
sindicalizacion desde la década de 1960 a la fecha. Lo mas caracteristico de la lectura de
esta informacion, es el quiebre de la tendencia al aumento de la sindicalizacién que se
registra en el momento de inicio del régimen militar. Con el retorno a la democracia
después de un alza que alcanzé el 18%, la tasa se mantuvo siempre bajo el 15%. Si antes
del régimen militar Chile llegd a tener a un tercio de la fuerza de trabajo organizada en

sindicatos, durante las Gltimas dos décadas esta no ha llegado a ser un sexto™.

Cuando analizamos la tasa de sindicalizacion en las ramas de comercio y servicios

financiaros en primer lugar cabe hacer notar la notable expansion. Desde la década de los

19 Existen variadas formas de calcular la tasa de sindicalizacién segin qué informacion se incluya en el
numerador y el denominador del indicador. Para efectos de comparacion internacional, por ejemplo, se utiliza
el total de poblacion afiliada a sindicatos sobre el total de la fuerza de trabajo. Sin embargo, las méas utilizadas
en el estudio actual del sindicalismo corrige el resultado al alza ya que incluye a asalariados sector privado +
Personal de Servicio + Trabajadores por cuenta propia (Fuente: ENE, INE; trimestre oct. - dic.). Excluye a los
asalariados de la Administracion Publica, ya que estos estan impedidos de formar sindicatos. De esta manera
para el afio 2014, mientras que el resultado de la primera fue de 12,3 %, el segundo exhibe una tasa del 14,7

%
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90’ se anota una fuerte expansion del sector Si bien por un cambio metodoldgico no nos es

posible trazar completamente la trayectoria de los servicios financieros, resulta claro que

este se expandié de manera significativa cuando se observa la serie 1990-2009. Mientras

que el comercio crecid un 48% en el periodo, servicios financieros registré una expansion

absoluta del 72%. La expansion de los trabajadores es mas pronunciada creciendo un 118%

y un 105 % respectivamente.

TABLA 1: TASA DE SINDICALIZACION, POR RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA. SERIE ANUAL 1990-2009

Fuerza de Trabajo Ocupada

Trabajadores Afiliados a

Tasa de Sindicalizacién por

Sindicatos por Rama Rama
Servicios Servicios Servicios

Afo Comercio Financieros* Comercio Financieros Comercio Financieros

1990 790.310 205.670 77.574 29.508 10% 14%
1991 785.850 233.660 94.292 32.429 12% 14%
1992 859.270 247.290 100.143 34.416 12% 14%
1993 939.130 295.250 99.012 33.765 11% 11%
1994 956.050 303.930 96.433 33.839 10% 11%
1995 947.070 330.910 95.381 34.533 10% 10%
1996 931.880 369.420 ** x sli sli
1997 975.860 376.520 93.595 30.179 10% 8%
1998 1.015.834 409.579 93.949 29.546 9% 7%
1999 1.051.998 398.516 87.717 28.564 8% 7%
2000 1.032.780 440.134 90.632 28.692 9% 7%
2001 1.080.499 431.638 92.236 32.118 9% 7%
2002 1.140.190 452.373 91.970 32.631 8% 7%
2003 1.148.502 483.047 104.841 36.857 9% 8%
2004 1.230.444 504.509 111.326 35.139 9% 7%
2005 1.232.356 564.831 113.116 33.003 9% 6%
2006 1.266.370 551.572 126.935 35.992 10% 7%
2007 1.285.149 618.440 128.808 41.332 10% 7%
2008 1.330.695 626.518 156.615 59.208 12% 9%
2009 1.358.406 638.269 169.434 60.419 12% 9%

Fuente: Elaboracion propia. En base a ENE, INE, 2015. Compendio de Series Estadisticas. DT, 2015.

Nota: * Servicios Financieros sufre una reduccion significativa en la serie de los proximos afios ya que se
realiz6 un ajuste del clasificador CIUU.

Para el caso de los sectores estudiados, destaca que mientras el sector comercio registra una

sindicalizacién cercana al promedio de sindicalizacion nacional, la rama de intermediacion

financiera tiene niveles altos de sindicalizacion en términos relativos, a pesar de que existe

cierta baja en el numero de afiliados ocurridas el 2013 y 2014.
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Cabe sefialar que, si bien la tasa de sindicalizacién se mantiene relativamente estable en el

sector comercio, en el caso de la intermediacion financiera se registra una baja respecto de

los trabajadores/as sindicalizados entre los afios 2010-2014%°.

TABLA 2: TASA DE SINDICALIZACION PARA EL SECTOR COMERCIO Y SERVICIOS FINANCIEROS, ANO 2010-2014

Afio Fuerza de trabajo ocupada Cantidad de trabajadores Tasa de sindicalizacion
afiliados a sindicatos

Comercio | Intermediaci Comercio | Intermediaci Comercio | Intermediaci

on financiera on financiera on financiera

2.010 1.513.167 128.039 191.577 37.223 13% 29%

2.011 1.550.086 122.556 183.104 38.042 12% 31%

2.012 1.503.339 135.960 198.457 41.081 13% 30%

2.013 1.579.880 169.188 208.652 41.630 13% 25%

2.014 1.588.454 162.931 214.542 37.840 14% 23%

Fuente: Elaboracion propia en base a
Promedio anual de la serie trimestral, Fuerza de Trabajo ocupada por Actividad Econémica.
Cantidad de trabajadores afiliados a sindicatos activos por rama de actividad econémica. (Compendio de
Series Estadisticas 1990-2014, 2015)

Desde el punto de vista del desarrollo de los conflictos, el siguiente indicador de frecuencia

de huelgas elaborado por Pérez (2014), muestra la evolucion de los conflictos registrados

en prensa durante los afios 2014 y 2009. Estos datos muestran que en el sector de servicios

financieros se registra un alza desde el afio 1990, en donde este representa un 4,4%

20 Se debe considerar en todo caso, que ambos sectores econémicos, comercio e intermediacion financiera,

corresponden a las secciones del CIUU que incluyen no s6lo actividades de gran comercio, sino que también

del pequefio, que no tiene derecho a sindicalizacién. También se debe considerar que desde el afio 2010 en

adelante la rama de servicios financieros muestra una reduccion significativa, producto de un ajuste de la

categoria.
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llegando al 11,2% el afio 2009 con una fuerte alza marcada el afio 2002. Para el caso del
comercio, sigue una trayectoria similar durante la década del 90’, sin embargo, cae el afio

2002, para recuperarse fuertemente el afio 2006.

ILUSTRACION 2: FRECUENCIA DE HUELGAS (%), RAMA DE ACTIVIDAD ECONOMICA,
ANOS Y PROMEDIO 1990-2009

Frecuencia de huelgas (%)
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AV
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——Comercio Bancos y Servicios Financieros

Fuente: elaboracidn propia en base informacion disponible en (Pérez, 2014).

En el periodo se puede apreciar una tendencia al alza en las frecuencias de las huelgas tanto
legales como extralegales, aunque en estos dos sectores predominan las primeras. Muy
probablemente este hecho tiene relacién con que son grandes organizaciones en las que
existe una organizacion burocréatica del trabajo. Son justamente los sectores en los que es
posible legalmente tanto constituir sindicatos como negociar colectivamente de manera
reglada. Esto implica que la huelga legal se puede realizar. A pesar de ser legales, estas
practicas no se encuentran tan extendidas como en sectores mas tradicionalmente

vinculados a las organizaciones sindicales, y especialmente en relacion al sector industrial.
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Sin embargo, a pesar de lo acotado que parece encontrarse tanto la sindicalizacion como los
conflictos manifiestos, las condiciones de trabajo, la innovacion en las formas de
disciplinamiento de la fuerza de trabajo y las consecuentes innovaciones gerenciales,
dibujan un escenario de la conflictividad que no se conforma con un conteo de ciertos
eventos que hacen visible al resto de la sociedad un conflicto entre privados. Las entrevistas
realizadas, permiten observar desde un angulo subjetivo estos fendmenos que aparecen con
una fuerza de lo real en tanto situacion objetiva (duracién de las jornadas de trabajo,
salarios, etc), pero también a la vez, permite observar las tensiones presentes en el mismo

movimiento sindical, respecto de las actitudes mas consensuales o confrontacionales.

En efecto, en las entrevistas realizadas a dirigentes sindicales del sector, es posible exponer
las principales tensiones en el sindicalismo en términos de disposicion hacia el consenso, la
autonomia, la politica y los politicos, asi como las disposiciones que son descritas como
proscritas por la formulacion discursiva. Pero, por otra parte, también resulta clave las
practicas sindicales y su relacion con la percepcion del conflicto. Asi, una disputa por el

sentido del sindicalismo y de la accion sindical se configura en esta dindmica.
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Experiencias subjetivas de los trabajadores/as frente a las condiciones materiales

Son variados los temas que emergen en el discurso de los dirigentes entrevistados, que se
refieren a las condicionantes de la organizacion en términos de condiciones materiales y las
subjetividades de los trabajadores que se encuentra relacionada a ella. En el sector comercio
resulta mucho més evidente la relevancia que tiene la lucha por el tiempo de trabajo, ya que
el tipo de trabajo supone el cumplimiento de funciones en una organizacion que eleva la
division social del trabajo a un nivel que no habia conocido el comercio tradicional. En
cambio, en la banca son mas bien las posibilidades asociadas al desarrollo de una carrera, o

de defender la posicion conquistada.

En esta seccion se exponen el resultado del analisis de las entrevistas semiestructuradas
realizadas a dirigentes y dirigentes sindicales del sector retail y de la banca. Ello porque
resulta de interés en esta investigacion el discurso de los dirigentes y la visidén que tienen
del conflicto, considerando gque existen condiciones materiales en la que se estructuran las
relaciones de propiedad, de produccién y en definitiva, de la produccion tanto de la riqueza

como de la pobreza.

Flexibilidad de la jornada y la lucha por el tiempo de trabajo: el gran comercio y la plusvalia
absoluta

La vivencia de los actores sociales en relacion a la flexibilidad laboral resulta heterogénea y
diversa. Si este fendbmeno vino a romper la imagen de unidad que presentaban las ideas
respecto del desarrollo de carreras profesionales, en tanto formas de integracién al mercado

laboral estables, no lo hizo para todos de la misma forma. Lo que implica una
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diversificacion de las experiencias en relacion al trabajo, que, por cierto, tienden a

compartir casi Gnicamente la marca de la incertidumbre.

En especifico, para los que se integran al trabajo en el sector del gran comercio, se dan
diversas formas para establecer las jornadas de trabajo. Mientras en algunos se organizan
sistemas de turno por 30 horas semanales, en otros, las ocho horas tradicionales se
encuentran cortadas por una extensa hora de colacion gque no tiene méas objetivo que

extender el tiempo de presencia del trabajador en la tienda (PNUD, 2009).

De esta manera, la flexibilidad de la jornada pasa a ser un tema relevante, ya que por un
lado es uno de los factores que permite el éxito o el fracaso de la estrategia de
comercializacion de una unidad territorial de venta. Y por otro, resulta clave para la
incorporacion de fuerza de trabajo que aun tiene a cargo redes de cuidado o se esta
integrando por primera vez al mercado del trabajo mas formalizado. No cabe duda entonces
que esta realidad es una fuente de tensiones y de conflictividad, ya que enfrenta en el
control del tiempo a dos roles sociales: el del trabajador y el del empleador. Y por ello

resulta un topico ineludible en el discurso de los dirigentes sindicales.

A continuacion, se revisan algunos fragmentos que permitan ver la forma de tematizacion

de este tema en el habla de nuestro informante:

“antes se hablaba siempre de la flexibilidad laboral y nosotros nos opusimos y nos
opusimos hasta que se dejo de hablar, pero resulta que la incluyeron igual como las

jornadas parciales, (...) hay muchas cosas que se estan dando sobre todo en el retail” (CR)
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Este texto se mueve en tres pasos. el primer paso es afirmar que antes se hablaba de la
flexibilidad, el hablante remarca una referencia al pasado, lo que a su conciencia parece
aparecérsele como propuesta, al parecer al inicio de su incursién dirigencial. Sin embargo,
se dejo de hablar de aquello. Pero ¢quien dejo de hablar? se dejo de hablar en el grupo de
referencia ¢en el sindicalismo, en el gobierno? Al final del texto, la flexibilidad ya no
resulta una propuesta, sino que una materialidad de las condiciones de trabajo que resulta
demasiado evidente en el negocio de los grandes almacenes. Mas que el habla politica, la
que parece haberse dejado de pronunciar sobre la flexibilidad es el propio discurso sindical,
aparece entonces la materialidad que ya no necesita ser justificada. Sélo se presenta como
hecho factual. Que ademas se encuentra fuertemente condicionado por una gestion vertical

de la organizacion del trabajo.

Lo mas interesante de este tipo de relato, es que exhibe claramente la relacion
contradictoria entre las politicas de gestion de recursos humanos y principios gerenciales
que consideran las protecciones del trabajo asalariado, como rigideces introducidas en el
mercado del trabajo, y aquellos discursos que promueven el didlogo social. En efecto, los
mecanismos de procesamiento de conflictos propuestos por los organismos internacionales
como la OIT, muestran toda su impotencia en este caso. El dialogo se produce, se generan
propuestas, pero finalmente lo que vale es el poder para implementar un tipo peculiar de
regulacion Estatal de las relaciones laborales mas flexibles desde el punto de vista del

capital, pero que entrafian una clara relacion de subordinacion de la fuerza de trabajo.

“Claro y hoy en dia despiden basdndose en el tema de la repactacion, entonces se

aprovechan de eso para ajustar la estructura y quieren mantener la productividad pero con
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menos personas, y te aplican el latigo y no te van a presionar a ti, si no que van a
presionar al que esta encargado y si el que esta encargado no cumple lo empiezan a
presionar, si no lo echan, entonces él va a tener que empezar a aplicar el latigo también y
hoy dia la gente tiene que hacer lo mismo que hacia antes pero gana mucho menos, ese es
el tema incluso con la nueva jornada, estas de 30 horas estan eliminando las jornadas de
45 horas poniendo gente de 30 horas, pero la gente de 30 horas esta trabajando 45 horas

semanales igual, pero le estin pagando un sueldo base de 30 horas” (CR)

Pero la clave del éxito desde el punto de vista de la empresa es la combinacién de la
flexibilidad de la jornada, con una transmision de la autoridad y del control desde las
gerencias superiores en la estructura de la organizacion, hacia el control mas directo, que se
transmite en la estructura organizacional piramidal y jerarquica de una gran empresa. Esta
transformacion dice relacién con la emergencia de nuevas formas de articulacion entre las
relaciones de propiedad y las relaciones de autoridad. La autoridad ya no es ejercida
exclusivamente por el propietario, que en estas organizaciones tiende ademas a una fuerte
despersonalizacién por medio del desarrollo de las sociedades an6nimas y mas
especificamente el desarrollo del mercado financiero. El control se ejerce por medio de
estructuras organizacionales que parecen ir mas alla de las gerencias locales, multiplicando
en el espacio de trabajo, relaciones de tipo autoritaria y diversidades de relaciones de

control.

Ahora bien, la combinacion entre flexibilidad y autoritarismo da como resultado una
imposibilidad casi estructural para el desarrollo de procesos reales de didlogo social. Asi,

surgen experiencias vitales que se definen por oposicion a estas condiciones:
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“trabajo hace 19 anos aca en la empresa Walmart y 11 anos vamos a cumplir como
dirigente sindical, ;jque me llevo a eso? ... las injusticias que habia en el local, y las cosas
que para mi persona no correspondian que pasaran en un lugar de trabajo que eran los
cambios unilaterales de los horarios, de hacer cosas que no estaban puestas en nuestro
contrato como hacer inventarios, devoluciones, inclusive, hace muchos afios atras nos
encerraban para hacer devoluciones, o sea, yo encontraba insélito que pasara eso. F:
¢ Qué significa hacer devoluciones? S: Dejar la sala al 100, o sea, si los clientes dejaban
cosas nosotros teniamos que ir a ponerlos en su lugar” (SS) “mi contrato es cajera’y mas
encima tenias que hacer aseo y hacer las devoluciones e inventario, o sea... de ahi empezo

el aprovechamiento” (AP)

En la situacion de entrevista, ante la provocacién planteada de qué es lo que la llevd a ser
dirigente sindical, nuestra informante hace referencia a su antigiiedad en la empresa, y a la
antigiiedad en su experiencia de dirigente. Lo que busca es remarcar una afirmacion de
autoridad sobre la experiencia vivida. No es una coyuntura, es media vida, que le permite
hablar con la autoridad de la propia experiencia. El trabajo en extensas jornadas, cambios
unilaterales de los turnos, entre otras, son vividas como injusticias, como arbitrariedad y
autoritarismo, una descualificacion del trabajo que implica que se debe realizar cualquier
tarea que sea necesaria, en el momento que sea necesario, para asegurar el éxito de la
estrategia de la gerencia. Incluso se debe considerar que actualmente la regulacion limita el
ejercicio arbitrario e injustificado de la polifuncionalidad, ya que establece que el contrato
individual de trabajo debe incluir la descripcion de los trabajos o las funciones especificas a

realizar.
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Resulta meridianamente claro que, en sector del gran comercio, una de las condiciones y
objeto de disputa tiene que ver con la duracion de la extension de la jornada de trabajo, y

mas en general, los horarios y la polifuncionalidad.

Todos esos elementos constituyen en este sector, el modo de apropiacion del valor del
trabajo como forma especifica de produccion de plusvalia. La intensificacion resulta
exclusivamente en una extension temporal de la presencia de las personas en la jornada de
trabajo, disponible para hacer funcionar la ingenieria social que hace posible la expansion
del modelo retail, como vimos antes: la organizacion encadenada de la red de distribucién
de productos, unido a estrategias de publicidad y de gestion dividida de la fuerza de trabajo
por cada una de las funciones, desarrollo de un operario lo mas polifuncional posible. Ello
le impone a la gerencia la necesidad de gestionar el disciplinamiento de una fuerza de
trabajo con niveles bajos de calificacion, que vive extensas horas de trabajo repetitivo, que
resulta ademas muy exigente en términos emocionales. Por otra parte, la escaza valoracion
social de estos puestos de trabajo, en términos de estatus, incorpora otro elemento negativo
a la experiencia, asi como el fendmeno de la doble presencia que ha sido destacado en la
experiencia vital de personas que deben articular las labores propias de la vida productiva y

reproductiva, que se intensifica con la incorporacion de la mujer al mercado del trabajo.

Es en este contexto entonces que es posible observar sus luchas. Un rasgo caracteristico del
sector es la fuerte presencia femenina, que llega al 46%, resultando en la produccion de
nuevas fuentes de malestar asociada a la condicion historicamente subordinada que la mujer

ha tenido tanto en el espacio privado como en los espacios laborales.

71



Estas condiciones laborales en relacion al tipo de jornada y sus elementos concomitantes,
plantea la necesidad de reabrir a las ciencias sociales la discusion sobre la productividad
que, a pesar de las distancias histdricas, parecen necesitar de una conceptualizacion
equivalente a la realizada por Marx, especialmente con la idea de plusvalia absoluta y

relativa®’.

Una de las principales innovaciones del capitalismo es que la produccién de valores de uso,
es realizada por una combinacion entre trabajo vivo y trabajo que ya se encuentra
objetivado en forma de maquinaria e instalaciones que permiten elevar la productividad.
Esto es, producir mas mercancias utilizando la misma o menos cantidad de fuerza de

trabajo. La plusvalia relativa es adjudicable a un aumento de productividad al aumentar la

2! «La produccion de plusvalia absoluta se consigue prolongando la jornada de trabajo mas alla del punto en
que el obrero se limita a producir un equivalente del valor de su fuerza de trabajo, y haciendo que este
plustrabajo se lo apropie el capital. La produccion de plusvalia absoluta es la base general sobre que descansa
el sistema capitalista y el punto de arranque para la produccion de plusvalia relativa. En ésta, la jornada de
trabajo aparece desdoblada de antemano en dos segmentos: trabajo necesario y trabajo excedente. Para
prolongar el segundo se acorta el primero mediante una serie de métodos, con ayuda de los cuales se consigue
producir en menos tiempo el equivalente del salario. La produccidn de plusvalia absoluta gira toda ella en
torno a la duracién de la jornada de trabajo; la produccion de plusvalia relativa revoluciona desde los
cimientos hasta el remate los procesos técnicos del trabajo y las agrupaciones sociales.” (Marx, Plusvalia

absoluta y plusvalia relativa (El capital, lib. 1, seccién 5, cap. XIV)
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composicion de capital fijo, en cambio la plusvalia absoluta hace referencia simplemente al

diferencial entre valor creado, salario y extension de la jornada de trabajo.

En definitiva, de lo que se trata es de una especie de retorno a la produccion de plusvalia
absoluta, es decir, la que se genera por una distancia creciente entre el trabajo necesario

para producir valor, y el trabajo efectivamente trabajado como trabajo excedente.

La Automatizacion en el gran comercio y en la banca como formas de produccion de plusvalia

relativa

Ademas de la extension de la jornada de trabajo, y por lo tanto, de un retorno de las formas
mas originales de extraccion de plus valor, como se ha expuesto en la parte final de la
seccion anterior, las innovaciones en la organizacion del trabajo y la innovacién consciente
desarrollada en las empresas del comercio y en particular en la banca, busca producir mas

valor con menos fuerza de trabajo.

Asoma la vieja amenaza de la automatizacion en una forma relativamente nueva. Desde un
punto de vista conceptual, la interpretacion de este hecho econémico puede entenderse, con

(Antunes, 2013), desde los conceptos de trabajo vivo y trabajo abstracto.

Es decir, como fuerza de trabajo que aporta aqui y ahora valor al proceso de trabajo y como

trabajo ya objetivado, que aumenta y optimiza esa energia. Trabajador y maquinaria.

Pero en el area de servicios esta idea de trabajo vivo y trabajo abstracto, y por lo tanto
también el concepto de plusvalia absoluta y relativa, adopta una forma especial. El trabajo
de servicios, en tanto relacion inmaterial, puede modificarse y estd constantemente

incorporando nuevas innovaciones que hacen los servicios méas personalizados, como en el
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caso de la telefonia o en general los servicios mediados por internet. Este proceso, por lo
tanto, se presenta como una amenaza de reemplazo de la fuerza de trabajo por medio de una

organizacion innovada en el proceso productivo, que es un proceso comercial.

“a lo mejor pensemos después en el tema de la auto atencion, hoy dia lo que tenemos que
hacer es vender, el chorro de la venta no se puede disminuir, pero no me hicieron caso,
pasaron al sistema de auto atencion y hoy dia lo veo que es mas rentable, se vende menos
pero se paga menos, antes vendiamos un millén y pagaban 700 lucas, hoy dia no vendemos
1 millon, vendemos 700 lucas, pero pagan 300, o sea, la rentabilidad es mayor, pero
estamos vendiendo menos, el tema cuando nosotros lo planteamos era todo lo contrario,
hoy dia habia que motivar a la gente para que vendiera, si hoy dia un trabajador,
cualquier vendedor va a la tienda y sabe que ganar lo mismo venda o no venda, le da lo

mismo...” (CR)

En el caso de la cita precedente se puede ver como la innovacion en el proceso de
comercializacion y venta, asi como nuevas definiciones a nivel de las gerencias, es
experimentado como una amenaza a la misma posicion en el proceso de trabajo al cual ha

Ilegado el trabajador.

Tanto en el comercio como en la banca, la autoatencion parece ser un modelo de reciente
incorporacion y que en la medida en que la economia basada en tecnologias de la
informacion, resulta esperable la mayor subordinacion y también reduccion de las plazas

destinadas a la venta directa al cliente. El modelo de autoatencion se extiende.

Después de un periodo en el que existe un predominio de una flexibilidad salarial enfocada

a incentivar la venta, este dirigente observa el cambio de modelo. Esta transformacion
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permite una disminucion del trabajo vivo necesario para la estrategia de venta del gran
comercio, ya que la propia disposicion de los productos, asi como la fuerte presencia de
publicidad comercial, hacen que es el mismo producto en contacto con el cliente, el que
guia al cliente en la compra. Asi se transforma una categoria ocupacional y su significacién

social se ve reducida.

Probablemente también este cambio se relaciona con las nuevas pautas de consumo, que
impulsan a la autoatenciéon. Hay que recordar que las tiendas por departamento se
caracterizan por tener en un mismo espacio la oferta de diversos productos dispuestos en
secciones, a cargos de vendedores especializados. Sin embargo, cada vez mas esa tendencia
retrocede a una que corresponde mas a funciones de vigilancia (para evitar el robo), y los
vendedores pasan mucho mas a ser cajeros que promotores de ventas. Ademas, otra
tendencia anotada es que la estructura de remuneraciones se adapta y disminuye el
componente variable vinculado a incentivo remuneracional. Se gana menos, pero te exigen

vender menos.

Las actividades de servicio parecen tener siempre esta cualidad en la que las formas de
implicacion del cliente en su propio servicio, son amenazas a la forma de empleo de

puestos de trabajo que requieren media o baja calificacion.

Si en el sector comercio, especificamente en las grandes cadenas de tiendas y
supermercados la amenaza de la automatizacion aparece como una dimension emergente
que afecta especificamente a la fuerza de venta, ese fendmeno en la banca es mayor, pero

su cardcter resulta distinto.
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Si bien existen fuertes diferencias entre las ganancias y utilidades de la banca y las
remuneraciones de la mayor parte de los trabajadores, la utilizacion mas intensiva de
conocimiento en el proceso de trabajo, los trabajos de menor calificacion se ven
amenazados por la creciente incorporacion de tecnologia de la informacion. La siguiente

cita ilustra el fendbmeno:

“empezaron a implementar diversos proyectos tecnologicos que buscaban modernizar, y en
el afo 2010 se cambid el core que se llama, el sistema del banco y eso fue bastante
traumatico, porque llegaron gerentes nuevos, de otros bancos, que los trajeron para llevar
adelante estos cambios adelante, (...) esa forma de gerenciar se ha mantenido, o sea, la
centralizacion de procesos, la implementacion de nuevos proyectos tecnoldgicos enfocados
a que el cliente utilice mas la internet, canales electronicos, y la centralizacion de procesos
por ejemplo por mencionarte uno, el otorgamiento de un crédito, antes eso se hacia en
cada sucursal, se llenaba un formulario el ejecutivo lo mandaba,, qué se yo, lo cursaban
en las sucursales, ahora todo eso esta centralizado, y asi muchos procesos los han ido

centralizando”. |F

De esta forma, es posible ver como la autoatencidn constituye una amenaza para Servicios
basados en la atencion, sin embargo, propicia también cambios en las formas de trabajo,
pero principalmente, hace uso de un capital fijo en su forma de sistema automatico de

maquinaria.

Una cita de Marx resulta ilustrativa “el capital fijo tiene valor ya que aumenta el valor del
producto sélo en dos aspectos: 1) en la medida en que tiene valor, esto es, es el mismo

producto del trabajo, cierto cuanto de trabajo en forma objetivada; 2) en la medida en que
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aumenta la proporcién entre el plustrabajo y el trabajo necesario, capacitando al trabajo, a
través del aumento de su fuerza productiva, a crear en un tiempo mas breve los productos
necesarios para el mantenimiento de la capacidad viva de trabajo” (Marx, 2007, pags. 216-

230).

Es decir, qué a pesar de estas tendencias amenazantes, no es posible concebir un proceso de
trabajo desprovisto de trabajadores y trabajadoras, es decir de trabajo vivo. Esta idea del fin
del trabajo (Gorz, 1982; Antunes, 2006), no ha resultado ser mas que una ilusién o una
expectativa incumplida, que el propio crecimiento de la fuerza de trabajo ocupada tanto en
uno como en otro sector se encarga de desmentir. Lo que si sucede es que estos procesos
amenazan con configurar espacios laborales mas segmentados, en los que por un lado,
existe un contingente movil de la fuerza de trabajo de baja calificacion que es en este
sentido intercambiable por otros trabajadores, y otros segmentos, vinculado a la
implementacién de procesos basados en tecnologias de la informacion que toman un lugar
creciente en la innovacidon y redefinicion del proceso de produccién social de valor. Lo que,
en este caso empirico en analisis, se muestra especialmente en los puntos de contacto para

la comercializacion.

Un importante y creciente contingente de trabajadores del sector servicios, tiene una
experiencia que se muestra vinculada al gran capital y a las innovaciones del trabajo que
impactan en la configuracion de identidades individuales y colectivas. De ahi que la

conflictividad adopta formas distintas a las expresadas por otros trabajadores/as.
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Destacable en este sentido resulta el hecho de que mas alld de la heterogeneidad de
experiencias, el significado de la automatizacion es pérdida del control del proceso de

trabajo, descualificacion y en ultima instancia, pérdida del sentido del trabajo.

La pregunta que continua abierta entonces, es la forma en que la situacion descrita, tanto en
relacién a las formas de organizacion de la produccion de servicios, tanto como en la
articulacion de las modalidades absolutas y relativas de extraccion de plusvalor del trabajo
vivo, asi como la articulacion de este Gltimo en relacién al trabajo objetivado, que expresan
los procesos de automatizacion e introduccién de tecnologias de la informacion, con los
malestares y subjetividades que emergen en los trabajadores, respecto del proceso de

trabajo y la percepcion de la conflictividad.

En otras palabras, como se articulan las condiciones estructurales, con las configuraciones
subjetiva de los actores sociales. Y mas en especifico aun, como se articula el discurso
sobre el sindicalismo y la organizacién de los trabajadores en este sector, en relacion al

conflicto.

Se trata entonces de observar en los discursos que intentan canalizar estas subjetividades de
trabajadores de servicios, que tienen las particularidades sefialadas, las tensiones en
relacion a la autocomprension del rol social, asi como respecto del tipo de accion colectiva
que promueven. Cuelas son, en definitiva, las formas de aproximarse a la canalizacion y

procesamiento de los conflictos en el trabajo.

En este sentido, explorar las tensiones propuestas por el discurso de los dirigentes, nos
revelara una mirada algo mas compleja que la que es posible apreciar simplemente al

observar los conflictos de hecho. Ya que existe un escenario de disputa por el sentido, que
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es anterior al conflicto en sus manifestaciones mas manifiestas, este se expresa en tensiones
y polaridades que aparecen en el discurso de dirigentes sindicales posicionados en diversos

puntos del campo sindical.

Mas que buscar una caracterizacion de los actores, 1o que se ha buscado en el analisis de
estos discursos, es la descripcidén de posiciones y disposiciones, que tienen existencias
objetivas mas alla de los actores que las protagonizan en la situacion particular de conflicto.
Mas especificamente en la situacion de esta entrevista en particular se busca observar trazos

de articulaciones sociales méas generales.

Cuando se aborda una dimension normativa del discurso, hacemos referencia a un discurso
comun que parecen compartir en gran medida las personas entrevistadas. Como dirian los
metodologos dedicados al andlisis sociologico del discurso: el “habla buena” para el grupo
y el “habla mala”, asi como los posicionamientos subjetivos por oposiciéon. Ya que una
caracteristica del habla de los sujetos es que siempre es enunciado desde un punto de vista
normativo del grupo social de referencia para afirmar o romper con la normatividad social,
en este sentido, en el habla subjetiva aparece siempre la grupalidad tanto como la
individualidad. En este caso, el analisis tendrd como eje establecer las posiciones en el
habla, respecto de qué es ser buen dirigente y qué es ser mal dirigente. Esta oposicion fue
elaborada en el andlisis del habla, y por lo tanto, emerge de oposiciones reales en el campo

social que excede a los informantes.

En segundo término, resulta necesario aproximarnos especificamente a la disposicion

respecto del conflicto. Ello configura un plano especifico de disputa por el sentido en el
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campo sindical, y méas en general en el campo laboral que se manifiesta por una u otra via,

como se vera en la exposicion.

En tercer término, la relacion con la politica y los politicos. No es posible comprender la
disposicion respecto del conflicto, si no es por medio de esta especifica relacion. Llama la
atencion en este sentido, la gran predominancia de los clivajes originales de la transicion,
aunque cada vez menos articulados y dominantes, muestra una gran capacidad de incidir en
el caracter y forma de los pocos movimientos colectivos que se producen en las ultimas

décadas.

La dimension normativa: Que es ser un buen dirigente. que es ser mal

dirigente.

Todas las personas entrevistadas comparten una caracteristica de sus trayectorias
ocupacionales que son poco comunes con la mayor parte de las trayectorias ocupacional de
baja y mediana calificacion (aunque también esta inestabilidad se ha extendido a la mayoria
de las categorias sociales medias y populares). Estas se refieren a una estabilidad temporal
relativamente extensa en sus ocupaciones y también en su rol dirigencial. Ello hace que
estas sean personas que tienen las condiciones para el desarrollo del caracter o que de
alguna manera se han visto impulsado a ello, en el sentido de Sennett (2005), o sea, en

términos de una identidad mas o menos coherente, racionalizada y que expresan aspectos
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éticos que tienen consistencias con la experiencia en el mundo del trabajo?, en
contraposicion a una situacién de inconsistencia posicional en la que ello no es posible por
la propia flexibilidad que configura el mundo del trabajo contemporaneo para un
contingente importante de la poblacién, produce una corrosion de las disposiciones como
por ejemplo la propension a la inestabilidad de las relaciones interpersonales. La ética
constitutiva del carécter, parece haber sido moldeada por una autoimagen en la que la
extension temporal de la ocupacion, moldea con mucha mas claridad, una relacion con los
espacios del trabajo, y especialmente, respecto del ejercicio del liderazgo sindical, una idea
general de responsabilidad que todos comparten y que resulta permanentemente tematizada.
Ademas, para parte importante de ellos, ante la exposicion e intensificacion de las
interacciones con otros/as trabajadores/as que significa entrar en dindmicas de conflicto, la
grupalidad se constituye desestabilizando estructuras previas y creando identidades de las

que ellos son portadores o profetas.

Ello hace que el habla de estos informantes sea bastante més estructurada que el habla de

otros/as trabajadores/as respecto de las experiencias de conflicto en el trabajo, o sea, en la

22 Hay que recordar que Sennet sostiene la tesis de que el mundo del trabajo flexible, y la experiencia que esta
nueva situacién genera en las trayectorias vitales de los trabajadores/as produce una crisis de sus identidades y
por lo tanto, una disolucién de las bases de relaciones materiales que hacian posible la realizacion de ciertos
valores culturales. Por ejemplo, la idea de ser un buen griego, que implicaba una prescripcion normativa

respecto de su familia, hacia que el trabajo de panadero expresara también esos valores.

81



medida en que se trata de un discurso elaborado, ensayado en multiples oportunidades, ha
implicado parte importante de la historia de su vida. Ello no significa que no se encuentren
contradicciones, o inconsistencias que son propias de toda habla. S6lo son comprensibles
en la medida en que se vinculan al punto de vista, que da el ocupar una posicién en el
campo de significaciones en disputa y en el que se expresa, siguiendo a Manuel Canales

(2014), tanto lo individual como lo coman.

Ser representante trucho, partiendo de una valoracion negativa

Asi, la primera imagen negativa que estaria adherida a la figura del dirigente sindical, en la
palabra de un dirigente sindical, son las ideas de corrupto, sinverglienza y oportunista.
Pueden llegar a ser calificativos fuertes, pero muestran claramente una estrategia linguistica

de diferenciacion respecto del dirigente que no se quiere ser.

“me interesa sobremanera que un dirigente sindical cambie esa imagen que se tiene de 10S

dirigentes corruptos, sinvergiienzas y oportunistas porque eso te daiia la imagen” (CA)

Parece ser que las tendencias a la desarticulacion de la clase obrera anotada por Hyman
(1981), parece expresarse acad en la difusién de una imagen negativa que acompafia la
imagen del dirigente sindical. En la mayoria de las entrevistas analizadas, el relato de la
experiencia de organizacion es la siguiente: después de la batalla por constituirse, viene la
otra batalla, por lograr negociar colectivamente. Muchos de estos relatos son de derrota, o
de triunfos que son mas identitarios que materiales, ante ese fracaso, no es tan impensable
que la descomposicién organizacional de la grupalidad que representa el sindicato, propicie
renuncias y divisiones, cuestionamientos cruzados y aceptacion de las ofertas de descuelgue

por parte del empleador, estrategias bastante conocidas. Las practicas antisindicales pueden
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ser sutiles, incluyendo la entrega de pequefias prebendas a algunos dirigentes y/o

trabajadores.

“las primeras negociaciones nunca conseguimos nada, nosotros fuimos a votacion de
huelga, la gente no votd, no aprobd huelga, todo stper mal y de ahi de ser 150 socios
aproximadamente nos atomizamos y llegamos a 20 y de esa atomizacion nosotras nos
mantuvimos ahi, bueno entre medio el dirigente que teniamos se puso medio trucho el

presidente, se vendio” (ND)

Asi aparece entonces la figura del dirigente vendido, pero también el juicio de “se vendi¢”
es mas transversal. Parece ser que circulan las acusaciones en este mundo mucho mas
fuertemente que en otros, es una actividad de bajo prestigio social para la gran mayoria de
los trabajadores. La acusacion moral de venderse constituye una forma de destruccién de la
imagen de representante ante los trabajadores. Habria que buscar aca como esta acusacion
de venderse conecta, 0 no, con lo dicho en otras investigaciones sobre el chaqueteo (Araujo
& Martuccelli, 2012), en el sentido de una socialidad marcada por una conflictividad

horizontal y mucho més relacional, que sistémica.

“J: Llevo como 8 anios como dirigente sindical, 12 arios en la compariia...parti como socia
del sindicato y con toda la historia que te contd la Naty yo en un minuto me sali del
sindicato, por la mala administracion que habia en ese minuto por el presidente que habia
y decidi salirme hasta que él no, no hubiera un cambio de dirigente no iba a seguir
practicando y después ya quedd sola, sola con sus 16 socios que la seguian, bueno en ese
momento nosotras ya éramos amigas y yo muchas veces le dije que dejara todo esto porque

la habian aislado mucho” (NDJ)
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Entonces parece ser que cualquier intento de organizacion de trabajadores/as debe enfrentar
la prueba de como constituirse colectivamente en un clima de absoluta desconfianza por
parte de los representantes del empleador. Asi, el dirigente trucho emerge como una
polaridad negativa que muestra en su contracara el rostro de la responsabilidad como rasgo

ético enunciado en positivo.

“él empezo a hacer cosas que eran como darle la guerra a la empresa 'y a poner en riesgo
la fuente laboral de los trabajadores, él hacia como si yo tengo fuero hago lo que quiero,
yo me paro donde quiero, digo lo que quiero, yo te doy 6rdenes a ti y si viene un jefe y te
dice tienes que hacer eso, tu ni lo pesques, cosas asi, entonces esas cosas se empezaron a
ver mal (...) Aparte que él empezo a hacer, la tesorera después renuncio, asumio otro
muchacho y tomo la tesoreria y al final ellos empezaron a hacer malas practicas con los

fondos sindicales” (ND)

En la situacion de entrevista, ante la pregunta de qué es ser un dirigente trucho, me
contestaron con dos afirmaciones distintas. En primer lugar, la dimension de
irresponsabilidad en el uso de fuero sindical poniendo en riesgo la fuente laboral de los
trabajadores/as. El segundo, mas clasicamente asociado a la palabra, la dimension de
realizar malas précticas con los fondos sindicales. Asi, el calificativo trucho resulta méas

amplio que el venderse, incluye también la accion irresponsable.

Si la responsabilidad es un valor positivo en el mundo del trabajo, que se opone al relajo
normativo que significa el uso de la posicion para fines no legitimos, las orientaciones de

accion que se encuentran inscritas en la historia de las organizaciones de trabajadores,
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muestran su supervivencia, al menos a nivel de un discurso explicito y marcado

fuertemente por la aceptacion del polo negativo.

El discurso normativo de estos dirigentes, parecen indicarnos un sentido comun que afirma
la idea de responsabilidad, sin embargo, bajo ese consenso es posible identificar distintas
orientaciones de accion, que remiten en ultima instancia, a divisiones en las experiencias

como en las expectativas.

Para comprender entonces las percepciones respecto de los conflictos en el mundo del
trabajo, resulta muy importante entender el lugar desde el que se enuncia la palabra, la
posicién que toma, y que, de alguna u otra manera, son impulsados tomar. Al parecer no se
puede existir en el campo dirigencial si es que no se tiene una postura mas o menos
elaborada respecto del tipo de sindicalismo que se espera promover. Lo que remite
finalmente a que mas alla de las diferencias y heterogeneidad de las posiciones sociales
ocupadas, parecen seguir siendo las identidades sindicales las que se encuentran en la base

de la visién que tienen del conflicto.
Identidad por conflicto: o de la disposicién al conflicto y la autonomia

En este terreno identificamos un discurso articulado desde la posicion de un sindicato
masivo, que ha desarrollado procesos de movilizacién y denuncia contra los abusos en
términos de derechos laborales individuales y colectivos. Por ello se ha enfrentado a la

gerencia de la empresa. En la siguiente cita se puede apreciar lo dicho por un informante:

“N: Si, claro y teniamos discusiones, yo pelee muchas veces con el administrador, con el
gerente de ventas del local por cosas que nosotros considerabamos que no correspondian y

nos agarramos y de hecho creo que la Ultima gran pelea que nosotros tuvimos fue para el
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terremoto 2010 en este local, que fue una discusion super fuerte que nosotros como
organizacion sostuvimos con la plana mayor de la empresa...la conflictiva en ese caso
siempre fui yo, de hecho la gente me tenia asi como, los mismos trabajadores me tenian
hasta como miedo, como ademas yo me agarraba con los administradores, o sea, si yo me
los pillaba en el pasillo y habia algo que habia que decir yo iba le decia, oiga con usted
quiero hablar, mire pasa esto, esto y esto y aqui y alla y los viejos: pero como si yo soy su
jefel, y yo les decia: no usted no es mi jefe, mi jefe es la gente porgque la gente a mi me
eligid y yo estoy por la gente no por usted!, entonces era como...y asi empezamos como a

ganarnos el espacio y empezamos a pelear por lo que correspondia también” (ND)

El habla de esta informante nos sefiala que desarroll6 una relacion conflictiva con el gerente
de ventas del local y con la plana mayor de la empresa, afirmando su posicion de
representante de los trabajadores/as. Llama la atencion la afirmacion de que ella es la
conflictiva, el conflicto aparece en este sentido mucho mas difuminado y subjetivado, se
expresa en la solicitud de multas y en una actitud de confrontacién directa para la solucién
de los problemas de los socios, antes del desarrollo de negociaciones. En la extensa cita
precedente, existe una actitud, una orientacion de la accion, y una disposicion claramente

dirigida a representar acciones de antagonismo con el empleador.

“La verdad es que nosotros 10s primeros logros que tuvimos no fueron a partir de
negociaciones, fueron a partir de lo que nosotros te comentabamos, de las peleas
internas, de pararnos aqui en el local y exigir primero era punta de multa, no sé,
denuncias en la inspeccion del trabajo y teniamos casi un asiento alla en la inspeccion y

cualquier cosa en la inspeccion...” (ND)
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Este discurso se expresa también un ideal de autonomia. Una identidad colectiva que busca
constituirse en oposicion respecto de una situacion de poder sin contrapeso en la relacién
laboral por parte de la gerencia. La que paradojalmente recurre a la instancia de
fiscalizacion de la Direccion del Trabajo, que no tiene mas facultades que las de
simplemente hacer cumplir el menguado derecho laboral que resulté de la reforma laboral y

que tiene basicamente un enfoque individual del derecho del trabajo.

Asi, el propio concepto de autonomia tiene varias acepciones en el mundo sindical. Por
ejemplo, la siguiente entrevista muestra que la autonomia se entiende como que cada local
sea el que constituya un sindicato de manera independiente tanto de la empresa como del
sindicato que es considerado como sindicato de la empresa, asesorado por personas que

pertenecen a partidos politicos de la coalicién gobernante.

“F: ;A que se refieren que sean autonomos? S: Que sean del local, que tengan su estatuto,
que tengan su presidente, su secretaria, su tesorero, que el trabajador vea que ahi esta la
plata, porque el SIL no hay ni delegado ni nada aca en el local(...) y el tema de la cuota
sindical es muy importante y ellos se han dedicado mas a lucrar que a dartelo en
beneficios...entonces que es lo que hace un sindicato autonomo, toma sus propias
decisiones, ya miren la cuota va a ser de esto y vamos a comprar esto y vamos a invertir en
esto y esto va a dar tales beneficios, por eso se llama autonomo, se toman decisiones en los

locales con los trabajadores” (GG)

Es una forma de mostrar oposicion con aquel referente que, segun dice, ha sido promovida
por la empresa. Este sindicato es descrito como una representacion y organizacion de

trabajadores inocua, que logra negociar condiciones con una faccion de los trabajadores
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organizados por medio de un proceso no reglado, en el cual llega a un “acuerdo marco”. Se

profundiza més adelante en particular respecto de este proceso.
En el caso del sindicato bancario el discurso sobre la autonomia aparece también:

“en principio no somos amigos ni los socios del banco, nosotros somos la contraparte,
representamos a los trabajadores, es como en un contrato, se llega a un acuerdo, se firma
el contrato, se cumple ese acuerdo, se puede modificar, etc., pero son partes iguales, la
gerencia ha intentado instaurar, que ellos manda, y no estamos mas abajo...Tenemos
autonomia, nosotros conocemos sindicatos que entienden el sindicalismo como una forma
de colaboracion con la empresa, pero nosotros no estamos de acuerdo con eso, ahora,
tampoco nosotros queremos quemar la empresa, nosotros queremos que a la empresa le
vaya bien, pero si a la empresa le va bien queremos que a los trabajadores también les

vaya bien” IF

En todo caso, probablemente el concepto mismo de autonomia no logre representar
adecuadamente las disposiciones que le estarian vinculadas. Aparece como un locus
convocante, pero polisémico. Principalmente por que caben en ella versiones politizadas y
despolitizadas. Es la vieja tension entre una autonomia identificada con una perspectiva e
identidad de clases, entendida como una capacidad de elaborar una vision del mundo
especifica, 0 una autonomia que mas bien colinda con definiciones neocorporativistas, que
a diferencia de las formas corporativas estatales caracteristicas de la historia del
sindicalismo argentino y mexicano, fuertemente determinados por la forma de articulacion
con el sistema politico y el Estado, aparece como un corporativismo mas bien localista,

reducido a los marcos de su existencia en la unidad productiva minima. Como bien destaca
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Antunes, tempranamente en el debate sobre los desafios del sindicalismo en la situacion
actual: “otra tendencia de estas transformaciones en el ambito sindical fue el incremento de
la tendencia neocorporativista, que trata de preservar los intereses del proletariado estable,
vinculado a los sindicatos, en perjuicio de los segmentos comprendidos por el trabajo
precario, tercerizado, parcial, etc. A los que denominamos subproletariado” (Antunes,

2001, pag. 74).

A este significado, habria que ademas agregar un concepto de autonomia sindical que se
encuentra basicamente contenido en el desarrollo doctrinario del derecho del trabajo. Este
concepto, en contraposicion principalmente al corporativismo de tipo estatal, en el que el
sistema de partidos, el Estado y las organizaciones de trabajadores establecen y mantienen
una relacion mas bien clientelar. Este concepto de autonomia sindical estaria a la base de
algunas reformas introducidas al codigo del trabajo chileno en el afio 2001, que limitd las
definiciones de los fines que hacia la misma Ley, dejando la nueva potestad a las

definiciones estatutarias de la misma organizacién (Rojas, 2013).

Se observa entonces, lo difuso que resulta hablar de una disposicion conflictiva claramente

constituida.
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El dirigente atipico, del gremialismo al sindicato de beneficio

Nuevamente la oposicion de conceptos y descripciones, permite situar el eje discursivo
asociado a una posicion. En este caso se trata de un dirigente sindical que busca una
representacion dialogante desde un punto de vista corporativista. Resulta refractario hacia
las asesorias y hacia lo que califica, por oposicidn, como el dirigente tipico. Es por lo tanto
constitutiva de su identidad como dirigente y ademas resulta indicativo de la vision que
tiene del conflicto laboral y junto con ello, una interpretacion del significado del dialogo

social.

“yo soy una persona de dialogo, tu empleador, yo quiero conversar contigo, quiero
dialogar contigo, las instancias y la comunicacién, el dialogo, la flexibilizacion que
podemos conseguir nosotros para poder avanzar en los temas que nos convocan que no
estan todo el tiempo creandonos problemas y conflictos, generalmente se asombran, el otro
dia un grupo de dirigentes sindicales les dije “chiquillos para mi no es mejor, las
fiscalizaciones, para mi el dialogo, la comunicacion que debiéramos tener, buscar la
camaraderia con los gerentes” cuando llegan gerentes nuevos digo, “Ivan por favor
reunamonos, aungue tengamos que pagar a medias en una mesa de almuerzo, creémonos

las confianzas para que no tengamos los conflictos”” (CA)

Resulta llamativa la estrategia argumental de la puesta en escena hablandole al gerente:
Ivan por pavor reunamonos, aunque tengamos que pagar a medias en una mesa de
almuerzo. La evocacion toma fuerza desde un espacio semiprivado y semipublico como
puede ser un almuerzo entre iguales. Ahora, cuando aparecen los otros sindicalistas, y las

caracteristicas respecto de las cuales estos estarian marcados, se afirma la diferenciacion:
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“siempre se mird con una perspectiva distinta que los dirigentes sindicales eran como
extremos, comunistas, politiqueros y asi se gestan muchas cosas y uno va aprendiendo en
la vida, por esto te digo no a la soberbia, no a la arrogancia, no a creerse tanto el cuento y
tu te vas metiendo en esto y vas queriendo esto y que gracias a dios te invita a reaccionar y
a valorarse como personas, es cierto, tienes que relacionarte con mucha gente y yo soy
una persona que te digo, en mi caracter de verdad que yo tengo muy buenas relaciones
con todo el mundo...” “porque yo soy un dirigente sindical, tengo que ser humilde en mi
forma, no tengo ansias de poder” “me decian Carlos de que partido politico eres td, yo
soy como apolitico, sera porque trabajé en la Fuerza Aérea, pero es que me gusta ser asi,
incluso los dirigentes sindicales una vez querian ir todos a mi casa y dije. Nooo, yo no
acepto comunistas en mi casa, viejo, no a la confrontacion” a mi me gusta el dialogo, viejo

’

dialoguemos, hablemos, si los unicos mecanismos en los tiempos modernos es el dialogo’

(CA)

El informante afirma ser un dirigente atipico, que se sale de la norma, ya que los dirigentes
son extremos, comunistas y politiqueros. Quedan todas esas categorias relegadas en el polo
de lo negativo, de lo que es, pero no debe ser. Después vemos un salto, dice: es cierto!. De
manera de enfatizar una experiencia ya no de él, sino que de cualquier dirigente: tienes que
relacionarte con muchas personas y en ese contexto tengo que ser humilde en mi
forma, yo soy como apolitico. En este caso, el como no resulta casual, ya que es evidente
que sabe tiene una postura politica, pero es de esa que se niega como accion politica, busca
una causa posible en su pasado de militar. La afirmacion de: incluso, los dirigentes

sindicales querian ir todos a mi casa, hace referencia al espacio privado en el que se
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accede por confianza, es introducido para enfatizar la no aceptacion de esas formas de la
accion sindical. Expresion de un discurso autoritario, se mantiene presente, no sabemos con
qué extension, pero es posible afirmar que este es parte del discurso actual de sindicalistas

de empresa.

Como veiamos con anterioridad, sobre el sentido comun de la responsabilidad, emerge una

particularidad:

“...porque la responsabilidad es grande nuestra, nosotros somos quien regimos los
destinos de los trabajadores, si no pensamos y voy a ser un eterno conflictivo, de choque,
no, no” “nosotros como capitanes de estos barcos” ‘“cudles son los beneficios que los
sindicatos tienen, nosotros tenemos convenios, yo soy el encargado de los convenios,
centros dentales, centros médicos, ahora tenemos convenio con abastible también, que tu

consigues el gas mas barato...” (CA)

La intensificacion de la argumentacion parte afirmando que somos quienes regimos los
destinos de los trabajadores, y ese destino aparece vinculado a los convenios y beneficios
para los socios. Se diluye aca la funcién de representacion. En otra cita, es posible rastrear

una idea similar.

“scual es la diferencia?, este sindicato apaga los incendios con agua y los otros sindicatos
apagan los incendios con gasolina, que le digo yo a la gente, “yo tengo fuero, tu no tienes

fuero, mi obligacion es resolverte un tema y no crearte otro problema” (GB)

También con una clara oposicion a una légica de accion mas confrontacional, se articula el

decir de este otro dirigente. El enfrentamiento directo a la contraparte empleadora se realiza
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evitando un conflicto colectivo. El ejemplo utilizado por el hablante, resulta ser una
persona que tenia un problema, y que, de involucrarse en la solucion, podria tener dos
problemas. O sea, se puede interpretar que, en la medida en que se siguen los conductos
regulares, se puede solucionar cada uno de los problemas que vienen a plantear los socios.
Interesante forma de representacion sindical que asume ser un mediador de relaciones
laborales ya individualizadas. Consistente en todo caso resulta el habla, cuando ha sido
elaborada como historia personal (Canales, 2014). Ya que ello resulta una consecuencia

directa de su concepcidn de la politica y lo politico como se vera mas adelante.

Ademas, revela otra caracteristica relevante que tiene que ver con el fuero sindical. El cual,
como se puede ver, aumenta la funcion de representacion de los dirigentes y la pasividad de
los representados. La posicion del trabajador continta siendo débil, incluso perteneciendo
al sindicato. La funcidén de representacion que se consagra, posibilita el acceso a una
condicion semi privilegiada en relacion a los otros trabajadores/as. Proteccion ante despidos
que da el fuero, muchas empresas practican la destinacién a labores sindicales liberandolos
de otras cargas de trabajo que afectan a sus pares en el trabajo cotidiano. Acceso a
organizar y rendir los recursos derivados de la cuota sindical. Todo lo cual parece indicar
una posicion bastante conservadora en relacion al rol asignado al sindicalismo en la

sociedad.

“mis ideas son mis ideas y mis ideas pasan por un cambio de pais, no de empresa, la
empresa esta dentro de un pais, no se puede hacer cambios en una empresa, que esta
empresa debe vivir en un pais que es diferente, -voy a decir una tontera- es como que yo

tuviera una empresa hoy dia e hiciéramos que esta empresa tuviera unas caracteristicas
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socialistas por decirlo, mas justa, en un medio competitivo esa empresa va a desaparecer,
esta destinada a desaparecer (...)de hecho se ha demostrado que en esta guerra de precios,
que son guerras salvajes, son guerras salvajes y aqui el que muere, muere y aqui un peso
que se ahorre es importante...Ahora, eso se puede interpretar mal o bien, yo lo digo de
esta manera, para hacer sindicalismo tengo que hacerlo de acuerdo al estado actual de las

cosas” (GB)

Se expresa una tension en el decir del dirigente que la racionalizacién de un discurso sobre
su accion sindical, que ve a simple vista, puede ser contradictoria con su historia y con
parte de su discurso. Es una respuesta a una pregunta no formulada nunca. El ejercicio de
esclarecer la pregunta puede ser provechoso en este contexto, la pregunta que pareciera
querer responder nuestro informante es la siguiente: ¢por qué si su discurso es de izquierda
y su historia tiene elementos de esa forma de ver el mundo, usted cree en un sindicalismo
de negociacion individual? Mis ideas son mis ideas, busca un efecto de reafirmacién de su
individualidad ademas de corresponder a una estrategia linguistica de intensificacion, sabe
que se aleja de la palabra buena del grupo de referencia. Y afirma que sus ideas pasan por
un cambio pais y no por un cambio de empresa. La racionalizacién usa dos formas, una
imaginaria o poco verosimil: Voy a decir una tontera. La tontera es la empresa socialista
en una sociedad capitalista, que no podria sobrevivir en un contexto de competencia.
Posteriormente en el habla aparece la guerra de precios como una version realista y
descriptiva, que impide que la lucha sindical logre una transformacion radical. En
conclusion, un sindicalismo debe ser pragmatico, y funcionar de acuerdo al estado actual de

cosas. Pero esto se puede interpretar mal o bien. La interpretacion que aparece como una
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mala interpretacion: sindicato de la empresa, es muestra de una contradiccion respecto del

discurso del grupo.

“yo era una persona que tenia un cartel muy grande de izquierda, yo habia estudiado en el
Barros Arana, estuve un poquito vinculado en esos afios al movimiento de estudiantes
revolucionario, al FER vy tenia ideas de izquierda, pero para mi el sindicalismo es otra
cosa, corre por otra via...entonces por lo tanto, la politica sindical tiene que ser una
politica que tenga sentido comun y de acuerdo al estado de las cosas, no puede ser de otra
manera y los cambios de un pais obedecen a los cambios politicos, entonces por eso yo

separo la politica del sindicalismo” (GB).

En este discurso queda mas clara la vision de que el sindicalismo no tiene que ver con la
politica, incluso para una persona identificada con ideas de izquierda, en la medida que la
politica es el lugar de los cambios globales del pais. Entonces se concibe el sindicalismo
como una forma de administracion de la representacion en el contexto de relaciones
laborales colectivas individualizadas dentro de la empresa. El sindicato no es concebido
como un actor politico, sino que como un instrumento para canalizar beneficios

individuales y colectivos en el marco de relaciones laborales ya dadas.

En este sentido, la crisis del sindicalismo y de su vinculo con la gran politica, en el sentido
del desarrollo de proyectos historicos de sociedad, muestra una faceta en el que la gestion
sindical y los proyectos de transformacion, son comprendidos como ambitos sociales que
deben desarrollarse de manera independiente. Aparece entonces una adaptacion de la légica

de accidn sindical, a un contexto sociopolitico que ha desalojado intereses sociales de los
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canales legitimos de construccion de la sociedad politica, para concentrarse en una

representacion corporativa parcial ante la respectiva gerencia de la empresa.
La luchay el consenso: un camino hacia el sindicato sociopolitico

Una tercera posicion que se puede identificar transita de manera mucho mas sutil entre la

idea de lucha, la idea de di&logo y el consenso.

Desde este discurso, todo sindicato es de conflicto y da una lucha, primero por existir y en
segundo lugar por promover beneficios. Todos hablan de mejorar la calidad de vida de sus
afiliados, lo que constituye parte importante del sentido comudn. Pero es buscada una
distincion, respecto de un sindicalismo identificado como confrontacional. En este sentido,
parece aparecer como algo plenamente vigente, las discusiones planteadas a inicios de los
90’ que resultaban una traduccién a la légica del mundo del trabajo, de las principales
conclusiones de la renovacion socialista. En este marco, en el &mbito académico vinculada
a la nueva elite gobernante, las argumentaciones que tendieron a plantear la necesidad de

|23

una renovacion de las logicas de accion sindical®, en el discurso de estos sindicatos

parecen estar auan presentes.

2 Haciendo referencia al debate de los 90° sobre el sindicalismo, especialmente lo publicado en ese tiempo
por Campero. “Era necesario un cambio en la l6gica de accidn sindical, desde el conflictivismo hacia la
concertacion, reconociendo que se trata de un cambio dificil y complejo, puesto que estaban en juego muchos
elementos arraigados en la tradicion e historia sindicales, entre otros, su definicion como actor clasista, la

delimitacidn de los intereses particulares, la nocién del conflicto y de la negociacion y el papel de las alianzas.
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“Lo que pasa es...que todo sindicato yo creo que es de lucha, independientemente como la
aplica, hay sindicatos que van a ir a la pelea, que siempre estan a la patada y el combo,
que saco yo con estar con el empleador a la patada y al combo si después me tengo que
sentar con él para lograr ponernos de acuerdo, eh...n0sotros somos mas de consenso, eso
no significa que somos...cuando se dice sindicato de empresa, significa que la empresa
le paga al sindicato o arma un sindicato, por ahi viene ese concepto, pero cuando un
sindicato se organiza con los trabajadores, es una contrapuesta hacia el mundo
empresarial o al empleador, nace por ahi, pero el sindicato de lucha estan mas orientados
a banderas politicas mas que nada, vienen con una orientacién politica y a nosotros nos ha
tocado lidiar con gente asi, que vienen con que la revolucion se hace con las armas...”

(CR)

Este informante nos muestra bien la supervivencia de las tensiones que han estado
presentes en relacion a las logicas de accion de los sindicatos. Sin embargo, el flujo del
discurso en bien particular. Ante la provocacion que consulta sobre el par opuesto sindicato

de lucha/sindicato de empresa, el habla de nuestro informante se descompone como sigue:

Lo que pasa es...Indicativo de que merece una explicacion, la fuerza de lo que pasa, de lo
real, pero antes hay que hacer aclaraciones, por eso aparece una pausa. Despues afirma,

Todo sindicato es de lucha, independiente de como la aplica: o sea, la lucha o el

Cémo modificar la accion sindical, pero sin romper con la historia, 0 como mantenerla, pero sin cerrarse a los

cambios del futuro, eran las preguntas planteadas” (Morris, 2002. Pag. 15).
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conflicto resulta constitutivo de la accion sindical, pero hay distintas formas en que esta se
manifiesta. Hay sindicatos que van a ir a la pelea, que siempre estan a la pata y al

combo. Usa una metéfora pugilistica, que hace referencia al conflicto de contacto directo?.

En el segmento 2 del habla, marcada en la cita con negrita, se puede ver otro sentido, en
donde ya no habla del sindicalismo en general, sino que de su experiencia sindical en

particular.

Nosotros somos mas de consenso, eso no significa que somos...cuando se dice sindicato
de empresa... Al enunciar la palabra consenso, por oposicion a conflicto o lucha, andar a
patadas y combos, tiene la precaucion de aclarar que no son un sindicato de empresa. El
hablante recoge un cuestionamiento para aclararlo y ese cuestionamiento viene dado desde
fuera de la relacion de entrevista, o sea, constituye una interpelacion que circula en el
campo de los discursos y que nuestro informante hace visible. No es de lucha, no es de
empresa, busca ser una contrapropuesta. Es decir que el mundo empresarial tiene una

propuesta y el sindicato debe tener una propuesta en contrario.

Volviendo al flujo original que intenta aclarar que es un sindicato de lucha, se produce un
desplazamiento en el habla. Ya la lucha no es constitutiva de todo sindicato, sino que de

unos en particular. Nos ha tocado lidiar con gente asi, que viene con que la revolucion

2 transformando de paso el significado que esta frase tiene en el mundo popular: andar a la pata y al combo

significa, en otros contextos, no tener recursos.
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de hace con las armas. En este Gltimo segmento, el hablante remarca la diferencia,
primero al invocar la experiencia de lidiar con gente asi, trae a la escena su experiencia, lo
que le permite afirmar entonces que, la patd y el combo es en realidad la lucha armada. Sin
embargo, este recurso evidencia la necesidad de dejar clara la diferencia, marcando un

camino para el sindicalismo.

Estas tensiones discursivas y aparentes contradicciones, son interpretables desde el punto
de vista del nacimiento de una via sindical que durante los afios 90° se desarroll6 y potencid
en Chile, y es una alternativa entre lo que se denomina sindicato de empresa y el sindicato
confrontacional o de identidad clasista. La emergencia de un sindicalismo mas moderado,

gue ha modificado sus lIdgicas de accidn al ser impotentes ante la situacién politica.

“entonces que sacamos con exponer a los trabajadores, si uno puede bluffear, si hay que
llegar a la huelga nosotros vamos a llegar, si hay que pelear vamos a pelear, pero si

podemos llegar a un acuerdo que sea en beneficio de los trabajadores...” (CR)

Después aparece una declaracion que busca aclarar las cosas, no es que no se vaya a pelear,
es en este sentido que todo sindicato es de lucha. Pero la accion de lucha puede afectar a los
trabajadores, que sacamos con exponerlos si uno puede blufear. En el juego del poker,
blufear es representar ante el oponente mejores cartas que las que realmente se tiene, de
manera de impulsarlo a retirar la mano ganadora. Es decir, en el contexto de este discurso,
se puede invocar algo sin tener la base social para invocarlo, pero se expone a los
trabajadores a las represalias que ello puede generar. Si hay que llegar a la huelga nosotros
vamos a llegar, es decir que la reafirma como medio. Eso parece indicar que la lucha no es

constitutiva de su identidad.
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En la misma linea resulta esta otra declaracion en el contexto de las entrevistas realizadas:

“ya nos paso pal 73°, todos iban a tomar las armas y no las tomo nadie, entonces eh no se,
hoy dia te encuentras con una generacion de jovenes que viene con otra mentalidad, pero
también tu base sindical es gente que creci6 en dictadura y que crecié con un concepto de
sindicalismo totalmente demonizado: jestos son politicos, son guerrilleros,
revolucionarios, aprovechadores, la seriora lo que quiere es estabilidad laboral (...) nooo
si nosotros estamos en la lucha!, ¢en que lucha? ¢como pelea?, como consigue, como
logra, y que ganaste, no ganaste nada. Lo importante es no renunciar a los principios, no

venderse, pero a veces tienes que hacer una concesion” (DC)

Nuevamente aparece la figura casi mitica de un sindicalismo que coincidia con un discurso
de lucha armada. En oposicion entonces, aparece un sindicalismo capaz de dialogar, de
realizar demandas moderadas, de gestionar mejoras especificas para regular los excesos que
se dan en el sector. Interpela asi a un sindicalismo que se autodefiniria un sindicalismo de
lucha, ya que es ineficaz en promover mejoras para sus afiliados. Paradojal resulta este
discurso que se define en oposicion a un sindicalismo de orientacion revolucionaria e
incluso insurreccional, considerando qué en las ultimas décadas, no se registran ese tipo de
experiencias, al menos de manera significativa en el sindicalismo chileno posterior a la
dictadura. Los bajos niveles de conflictividad laboral mostraron con maés eficacia que
alguna teoria, que las transformaciones de la sociedad producidas en dictadura, tenian una
profundidad que habia afectado las bases sociales sobre las cuales se venian constituyendo
los actores y su vinculo con la politica. Si por un lado las orientaciones mas revolucionarias

lograron ser aisladas o exterminadas, las orientaciones mas moderadas quedaron cooptadas
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directamente por el pacto de la transicion. Dos décadas después, las percepciones parecen
responder en alguna medida a esa tension adn, al menos en el discurso de algunos
dirigentes. Lo que ademas termina mostrando lo dificil que resulta incorporar un nuevo
ciclo que incorpore mas claramente una polaridad constitutiva de clases sociales, Y no la

tension entre lucha armada y lucha institucional.
La politica, los politicos y la accion de los sindicatos

En el marco de las visiones sobre el conflicto aparece como tema relevante la vision que se

tiene respecto de la politica y los politicos.

Si bien es un hecho reconocido que la transformacion de los partidos politicos que
tradicionalmente surgieron vinculados al desarrollo del viejo movimiento obrero, en el
sentido de alejarse de la representacion de intereses sociales de clase, la presencia y vinculo
que el mundo sindical sigue manteniendo grados de incidencia por parte de la elite sobre el

pequefio y reducido activo sindical existente.

Asi las cosas, los hablantes que se identificaron mas con el consenso, afirman una relacién
ambigua e instrumental con los politicos, y entienden la politica como un lugar de gobierno,

parlamentarios y leyes.

Se produce una tension entre pares opuestos que representan alternativas distintas de

accion: el dialogo o el conflicto. Por ejemplo, este informante, plantea lo siguiente:

“la politica partidista, no hay ninguno que este militando o que tenga...tenemos posiciones
politicas si, que no estamos orientados los 3 que estamos aca en una misma direccion si,

también tenemos nuestras diferencias, pero si tenemos claro que tenemos que estar metidos
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en la politica, tenemos claro que tenemos que hacer lobby con los politicos porque son

ellos los que hacen las leyes, tenemos que estar ahi” (CR)

Esta postura muestra una relacién ambigua del dirigente con la politica. Esta es la expresion
subjetiva, de una situacion algo mas estructural y general, la ambigiiedad se vincula a una
relacién clientelar. El dirigente no aparece como protagonista de la politica, sino que como
eventual beneficiario. Se tiene posiciones politicas, pero no militancia, se tiene posturas.
Pero méas alla de eso, tiene claro que tiene que estar metidos en la politica, significa
establecer relaciones cada vez mas fluidas con los politicos, en tanto otredad, ya que
detentan el poder. La politica la hacen los politicos en el congreso y en el gobierno, por eso
los sindicalistas tiene que estar ahi, es una vision de politico como profesional y no politica
en tanto accion de un ciudadano. O mas bien moverse hacia ese lugar, disminuir la
distancia social abismal que separa el mundo del trabajo respecto del mundo de la politica.
Asi se aprecia la distancia, simbolica y objetiva, que se tiene respecto de los politicos. No
aparece la politica como construccion propia de la colectividad, sino que como

exterioridad.

Ahora bien, también existe otra articulacion mas clara que profundiza en esta linea, y se
autodenomina sindicalismo sociopolitico. Se reconoce a la politica como aquello que hacen
los politicos, pero implica la necesidad de desarrollar las instituciones de dialogo social con
una relacion bipartita. En esta modalidad de ser buen dirigente, es utilizada la mayor
cantidad de vinculos con la empresa y con el gobierno para la canalizacion de las
demandas. Resulta ser también un sindicalismo con una vinculacion a los organismos

internacionales, especialmente influido por algunas versiones de la OIT. En este sentido,
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sin ser un sindicalismo de empresa solamente, ni un sindicalismo absolutamente

gremialista, resulta subsidiario de nociones de dialogo social y trabajo decente.

“para cambiar la ley tienes que relacionarte hacia alla, con el gobierno tienes que
relacionarte con los parlamentarios de todos los colores politicos, aunque el sindicato
tiene obviamente una tendencia hacia cierto lado, en estas conversaciones surge la ley de
descanso dominical, de que te paguen los dias domingo con 30% de recargo (...) si tu no
vas a ellos los tipos no hacen nada, tienes que empezar a meterles presion y para eso tienes
que relacionarte, independiente que podamos tener colores politicos ...si tu te cierras a
una puerta politica, no yo soy independiente, no vas a conseguir nada” también frente a la

empresa, oye esta la CUT atrds, teni al gobierno atras, la direccion del trabajo”(DC)

El habla en segunda persona constituye una afirmacion positiva que es reconocida como un
mandato que va mas alla de la opinion personal. Es una palabra enunciada desde una
oficialidad del ser sindicalista sociopolitico. La repeticion del tienes, se revela como un

mandato, no dirigido hacia el entrevistador, sino que a si mismo, un mandato que él acata.

Estas relaciones le permiten ademas canalizar ayudas de reparticiones estatales y ser
convocados como un exponente legitimo ante proyectos de ley y comisiones investigadoras

instaladas en el congreso.

“hoy dia hay cuatrocientos socios que van a ir gratis al cine por un proyecto del INJUV, es

entrar a canalizar beneficios y ayudas” (DC)

“ahora para que te inviten a eso, tU tienes que tener tus nexos, porque cual es la

generalidad, no todos los sindicatos blufean, no estos le ponen de mas, yo te digo que
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somos 15 mil porque negociamos 15 mil. No somos de papel somos real, pero para que te
inviten tienes que tener tus nexos, ahora que tu comprometas la identidad del sindicato, en

eso no nos perdemos”

Este discurso resalta la construccion de ciertas redes especificas. Por ejemplo, respecto de
las asesorias legales, que se revelaron como uno de los aspectos relevantes para comprender
las dinamicas de construccién de los conflictos y su forma de canalizacion. Ello también se
cimienta, en el vinculo con abogados asesores que también aparecen vinculados tanto a
partidos politicos como a carreras funcionariales en el Estado. Por ejemplo, uno de los

entrevistados plantea lo siguiente:

“porqué el sindicato no puede contratar buenos profesionales para que lo asesoren, o sea
un compadre deja de ser ministro y te lo agarran los empresarios, ahora, ellos si pueden

asesorarse por la elite, ;y el sindicato si tiene recursos porque no lo puede hacer?” DC

La elite en este caso seria una que actualmente asesora a los empresarios, y que, de existir
sindicatos fuertes y masivos, y por lo tanto con los recursos necesarios, también pueden
recibir asesoria de ellos. La asesoria entonces pasa a ser algo casi neutro, que puede

consumir el empresario o los trabajadores/as.
La disposicion como posicionamiento

De eta manera, recorriendo las tensiones que muestran los discursos que subyacen al habla
se pudo apreciar la existencia de al menos tres grandes disposiciones identitarias por parte

de los actores:
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Una disposicion al conflicto y un discurso fuertemente marcado por la idea de autonomia,
esta disposicion se encuentra fuertemente definida por la experiencia de constitucion de una
organizacion sindical en empresas en las que habia predominado en gran parte del periodo
inicial de la transicion, una absoluta y completa desorganizacion de las relaciones laborales.
Hasta ahora, el marco institucional habia sido exitoso en excluir el ejercicio de los derechos
colectivos a los trabajadores/as que viabilizan la expansion de estas nuevas formas de
acumulacién de capital mas vinculada al sector servicios, sea este por medio del gran
comercio organizado en cadenas o en la expansion de la banca para cubrir crecientemente a
mas poblacion que accede al mercado del crédito. En este contexto, el simple ejercicio de

derechos colectivos es una amenaza para la forma de gestion de la empresa.

Un discurso mas marcado por una disposicion gremialista o gestora de beneficios; funde
por un lado las versiones mas claras de un tipo de sindicalismo producido directamente en
el proceso de elaboracién e implementacion del Plan Laboral, que se concibe practicamente
como un sindicalismo aliado a la gerencia. Una extension de una version paternalista de
gestion, en la que el conflicto aparece como patologia o algo absolutamente innecesario,

ademas de creado exdgenamente.

Por altimo, un sindicalismo que mantiene lazos con parte de la alianza politica en el
Gobierno. Que, inspirado en una identificacion con la politica de dialogo social y el
desarrollo de un sindicalismo sociopolitico, emerge en un contexto de alta dispersion de las
organizaciones sindicales. Negocia en mejores condiciones ya que logra presentarse como

mas dispuesto a aceptar las condiciones de dialogo que plantea la gerencia.
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Las préacticas: representacion, movilizacion y beneficios y la percepcion del
conflicto.

Percepcion del conflicto y la accion sindical

Para abordar esta seccion, se ha trabajado en base a la informacion reportada por parte de
Dirigentes Sindicales en el contexto de la 8° Encuesta Laboral Encla 2014 (Direccion del
Trabajo, 2015). Una exposicion de las caracteristicas de esta encuesta se encuentra
disponible en el anexo de metodologia. Valga sélo decir que este estudio encuesto a un total
de 3.374 representantes de empresas en los que la suma de sus trabajadores/as contratados
de manera directa, corresponde a 766.297. Expandidos al universo, representan a 89.580
empresas y a 4.130.112 trabajadores/as que se desempefian en ellas. Es muy relevante
considerar que el numero de empresas en las que existe un sindicato es muy menor en
relacién al total de empresas. Por ello resulta que, en el 86% de las empresas incluidas en la
muestra, no existe sindicatos, ni los entrevistados tiene antecedentes que haya existido
(Direccion del Trabajo, 2015; 155). Esto implicd que sélo en 774 empresas incluidas en la
muestra, se entrevistd a un dirigente sindical, lo que, a su vez, expandido a la poblacién de
referencia corresponderia a 5.410 empresas. La informacion que se expone a continuacion

es solo la que corresponde a este ultimo universo.
Huelgas y paros.

El resultado de la encuesta muestra que la ocurrencia de conflictos y paralizaciones durante
los ultimos 12 meses, es un hecho bastante aislado. S6lo un 12% de los dirigentes declara
una respuesta positiva a esta pregunta. Revisadas las respuestas dadas en empresas en las
gue no existe sindicato por parte del trabajador/a encuestado/a, la respuesta positiva esta

presente en sélo un 1,2% de los casos. Este resultado parece ser indicativo de que el
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conflicto laboral se encuentra presente en mayor medida en las empresas en las que existe

una organizacion sindical.

TABLA 3: {HA HABIDO HUELGAS O PAROS U OTRAS SITUACIONES DE CONFLICTO COLECTIVO EN SU EMPRESA

LOS ULTIMOS 12 MESES?

| Frecuenciaj Porcentaje]  Porcentaje valido
Si| 658 12,2 12,2
Vaélidos No 4739 87,6 87,8
Total 5398 99,8 100,0
Perdidos No responde 13 2
Total 5410 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.

Por ello, resulta entonces relevante observar la vision que expresan del conflicto estos
actores. Ya en las entrevistas realizadas y el andlisis presentado en el apartado anterior, se
pudo apreciar la existencia de al menos tres grandes disposiciones identitarias por parte de
los actores: Una disposicion al conflicto y un discurso fuertemente marcado por la idea de
autonomia; Un discurso mas marcado por una disposicion gremialista o gestora de
beneficios; y por ultimo un sindicalismo sociopolitico, méas caracteristico de la formacion
de un sindicalismo con mas vinculos hacia los partidos que lideraron el pacto de la

transicion.

En este sentido, resulta insuficiente para comprender el conflicto, la simple observacién de
la declaracidn de los encuestados respecto de la pregunta por ocurrencia de huelga, paro u
otra situacién de conflicto en los Gltimos 12 meses, que es la informacion que nos entrega

latabla N 2.

Por otro lado, resulta complementaria la respuesta a la siguiente pregunta: En esta empresa

el conflicto entre los trabajadores y la parte empresarial es un hecho:
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1) inexistente,
2) de escasa ocurrencia 'y
3) recurrente.

Resulta interesante la distribucion de la frecuencia de la respuesta. La declaracion que el
conflicto es inexistente involucra el 36% de las respuestas, el 52% la considera de escasa

ocurrencia y el 12% lo considera recurrente.

TABLA 4: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN

HECHO:

Frecuencia Porcentaje] Porcentaje valido

Inexistente 1890 34,9 36,0

De escasa ocurrencia 2722 50,3 51,8

Recurrente 641 11,8 12,2

Total 5253 97,1 100,0
Perdidos No sabe/No responde 158 2,9
Total 5410 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.

Préacticamente el mismo porcentaje de personas que considera que el conflicto es recurrente
(11%), afirma que ha existido conflicto los ultimos 12 meses (12%), sin embargo, al
explorar la relacion entre ambas respuestas se da una situacion interesante. Si bien existe
una correlacion significativa y fuerte entre esta respuesta y la existencia de situaciones de
conflicto, es evidente que, en esta variable de tres categorias, el conflicto se entiende de

manera mas amplia.

TABLA5: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO: * { HA HABIDO HUELGAS O PAROS U OTRAS SITUACIONES DE CONFLICTO COLECTIVO EN SU EMPRESA
LOS ULTIMOS 12 MESES?

¢Ha habido huelgas o paros u otras| Total
situaciones de conflicto colectivo en
su empresa los Gltimos 12 meses?
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Si| No
En esta empresa el conflicto entre Inexistente, 1,6% 98,4% 100,0%
los trabajadores y laparte  De escasa ocurrencia 11,5% 88,5%|  100,0%
empresarial es un hecho: Recurrente 48,9% 51,1%  100,0%
Totall 12,5% 87,5% 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.

Por una parte, solo el 48% de los que declara el conflicto como recurrente, afirma ademas
la existencia de situaciones de conflicto en los Gltimos 12 meses. Ello nos muestra que la
mitad de las personas que consideran el conflicto como un hecho recurrente, lo realiza en
lugares en donde no han existido huelgas o paros el Gltimo afio. En definitiva, de lo que
parece tratarse es con una conflictividad mas amplia, 0 que contienen un repertorio mayor

de accidn que cabe dentro de la categoria de conflicto.

Claramente, la participacion en movilizaciones y paros resulta ser bastante significativa
para la identidad de los dirigentes sindicales y traza una linea de diferenciacion con los
sindicatos que en este contexto de este andlisis hemos denominado de dialogo o
sociopolitico o de beneficio. En este sentido, destacan en el relato de las experiencias,
ciertas narraciones que muestran la utilizacion de estas formas de movilizacidn que resultan
mucho mas flexibles. Estas acciones son en todo caso, utilizadas en contextos de

negociacion reglada o fuera de ella.

Por ejemplo, en la siguiente cita se puede apreciar la utilizacién de esta forma de
movilizacién para presionar por la realizacion de una negociacion no reglada con la

empresa.

“«“

icimos un acuerdo con los delegados que tal fecha presentabamos el proyecto, a las 12

entrabamos a recursos humanos y a las 12 todas las tiendas tenian que manifestarse,

110



movilizandose, tocando pitos, aplaudiendo, haciendo lo que fuera, parando la actividad de
la tienda y fue el...un hecho historico en La Polar...F: Y eso fue un rato digamos, estaba
planificado de 12 a... C: Claro fue un rato, una hora, van a estar todos aplaudiendo y
marchando y no van a atender a la gente y si la gente pregunta le dicen porgque estamos
haciendo esto y fue dentro de una negociacion colectiva que era un convenio colectivo, una
negociacion no reglada, que no teniamos derecho a huelga, no hay fuero, no hay nada,

logramos movilizar a la gente, fue una movilizacion complicada la que tuvimos” (CR)

“En el 2013 en la ultima negociacion que no era reglada, nosotros el dia 17 de septiembre
paralizamos casi media hora el lineal de caja®, sacamos a todos los cajeros de acéa del
lineal, los paramos detras de sus cajas y estuvimos media hora sin atender, como de las
tres hasta como las tres y media de la tarde, cuando el local estaba lleno, esa fue como la

ultima accion de presion que nosotros tuvimos” (ND)

Esta forma de movilizacion muestra su efectividad en la medida en que nadie es despedido
por su causa, es de bajo impacto para la empresa, y logra comunicar a los clientes que se

ven afectados por la paralizacion. Sin embargo, tiene una légica mas bien expresiva.

% En la entrevista se aclara que el lineal, hace referencia a linea final que el cliente debe enfrentar en el
modelo de cualquier gran supermercado. La fila para realizar el pago. No evitar que entre el puablico, si
afectarlo en su proceso de compra. Se dafia la imagen de la empresa, ya que hace visible la realidad del

trabajo en estos sectores.
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Cohesiona al sindicato y ayuda a superar el miedo a la accion colectiva, aunque resulta

relativamente limitado como mecanismo de presion.
En la cita que se transcribe a continuacion es posible identificar una historia distinta:

“desde el 2010 empezamos a negociar en escala, como decia nuestro asesor, un local
negocié en marzo, otro local en abril, asi cachai, hasta que llegamos a octubre,
negociamos como éramos poquitos locales, negociamos por escala y nos fue bien, nos
dieron aporte sindical, mejoramos las condiciones de los trabajadores, la mejor
negociacion, en el 2012 también, excelente entonces para el 2014 nosotros ibamos como
muy con expectativas muy altas y ahi nos...F: Ahh y ahi la empresa prefiere .2 S: Perder,
porque ya éramos muchos, lo que pasa que la empresa queria desarticular la federacion,
hacerla pebre para que no siguiera porque estabamos siendo una fuerza muy grande,
bueno, muchos trabajadores quedaron desilusionados porque fue un golpe fuerte, no
perdimos tanto, igual ganamos pero no las expectativas que nosotros teniamos, pero
ganamos, 0 sea, no nos dieron nada, nos dieron y la empresa, como te digo yo, nos hizo
pebre, entre los dos en cierto modo porque aqui nosotros hicimos las de quico y caco, o
sea, todas estas mesas no existian porque estaban todas adentro, las tirabamos, no

dejabamos entrar a los clientes, fue una experiencia...(Risas) y después del 2014 durante

% En la entrevista con anterioridad se habia explicado que la empresa prefirié perder por concepto de ingresos
mas que lo que significaba la lucha econémica que planteaban los sindicatos en negociacion realizada el afio

2014.
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el 2015, durante todo el afio pasado la empresa se dio cuenta que no pudieron hacernos lo
que ellos querian y se dieron cuenta que habian perdido demasiado, imaginate que para
diciembre las carnes se botaban todas, porque la gente no iba, de hecho nosotros no

dejabamos entrar a la gente. los articulos de navidad estuvieron hasta marzo” (SS)

La experiencia de este sindicato parte el afio 2006, 2007 en los que se negocia por primera
vez, después hay un salto a constituir otras organizaciones sindicales el 2010, con 6 0 7
locales adheridos, se forma una federacion que intenta negociar de manera unificada. La
estrategia sindical que revela esta entrevista, nos habla de una secuencialidad de
movilizaciones que constituyen, para la vision que los dirigentes/as tienen, una experiencia
de acumulacion original de experiencia sindical. Las negociaciones a nivel de cada local.
Después se relata la derrota transitoria de una tactica de enfrentamiento mas unificado a
través de la federacion. Una batalla en la que la empresa amenaza con perder un flujo

significativo de ventas en funcion de no entregar un triunfo al sindicato.

Queda abierta la pregunta respecto de las otras formas en que se considera el conflicto
recurrente pero no se ha participado en paros o huelgas. En los siguientes parrafos se
presentan un analisis de la relacion entre la percepcion de la frecuencia del conflicto con las
acciones que declaran realizar los dirigentes, de esta manera se busca explorar una

caracterizacion de la relacion entre percepcion y accion, entre posicion y disposicion.

A continuacion, se revisa la relacion entre ciertas acciones realizadas por la directiva
sindical y la existencia de un juicio respecto de la recurrencia del conflicto en la empresa.
Para ello se ha considerado la percepcion del conflicto como variable independiente: [1)

Inexistente, 2) De escasa ocurrencia y 3) Recurrente]. Dado que la variable de percepcion
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de la frecuencia del conflicto entre trabajadores/as y empleadores/as resulta mas sensible en
relacién a una percepcion del conflicto manifiesto y latente (o el conflicto que se expresa en
huelgas y paros y otras dimensiones de la conflictividad), se ha optado por explorar las
relaciones que estas visiones tienen, respecto de las acciones realizadas por los miembros

de la directiva sindical.

La percepcion respecto de la frecuencia del conflicto entre trabajadores/as y la parte
empresarial y la realizacion de ciertas acciones resulta significativa, ya que con un nivel de
confianza del 95%, se ha rechazado la hipdtesis nula de independencia de las variables

estudiadas.

Existen tres tipos de acciones realizadas por algin miembro de la directiva del sindicato y

una percepcion de conflicto més elevada.

Las primeras corresponden a la representacion directa ante el empleador: El reclamo por los
derechos de algun trabajador o por el incumplimiento de una clausula del convenio
colectivo. La accion mas declarada corresponde a la realizacion de un reclamo de la
empresa por los derechos de algin trabajador en los ultimos 12 meses. El 55% de los
dirigentes responde de manera positiva a la pregunta, la que a su vez presenta una

asociacion fuerte respecto del juicio de la recurrencia del conflicto.

TABLA 6: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO: * ; ALGUN MIEMBRO DE LA DIRECTIVA SINDICAL RECLAMO A LA EMPRESA POR LOS DERECHOS DE
ALGUN TRABAJADOR EN LOS ULTIMOS 12 MESES?

¢Algin miembro de la Total
directiva sindical reclamo a |3
empresa por los derechos de
algun trabajador en los
Gltimos 12 meses?,

Sﬂ No
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En esta empresa el Inexistente
conflicto entre los
trabajadores y la parte

. - De escasa ocurrencia
empresarial es un hecho:

Recurrente

Total

Recuento
% dentro de:

Recuento]

% dentro de:
Recuento

% dentro de:
Recuento

% dentro de:

703
38,5%
1649
61,0%
501
78,5%
2853
55,29

1124
61,5%
1054
39,0%
137
21,5%
2315
44,8%

1827
100,0%
2703
100,0%
638
100,0%
5168
100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
V Cramer del 0,351 (Se ha calculado el estadistico con la muestra no ponderada)

También resulta relevante la accion de representacion ante la empresa para exigir el

cumplimiento de alguna clausula del instrumento colectivo en los ultimos 12 meses, con un

57% de las menciones, tiene una asociacion significativa con la percepcién de conflicto de

una fuerza media.

TABLA 7: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO: * { ALGUN MIEMBRO DE LA DIRECTIVA SINDICAL EXIGIO QUE LA EMPRESA CUMPLA ALGUNA CLAUSULA

DEL INSTRUMENTO COLECTIVO EN ULTIMOS 12 MESES?

¢Algin miembro de la| Total

directiva sindical exigi6 que

la empresa cumpla alguna

clausula del instrumento

colectivo en ultimos 12

meses?

Si No|
En esta empresa el Inexistente Recuento 639 1189 1828
conflicto entre los % dentro de: 35,0% 65,0% 100,0%
trabajadores y la parte g gseasa ocurrencia Recuento 1724 979 2703
empresarial es un hecho: % dentro de: 63,8% 36,29 100,0%
Recurrente Recuento 472 166 638
% dentro de: 74,0% 26,0% 100,0%
Total Recuento 420 2835 2334
% dentro de: 57,6% 54,8%| 45,2%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
V Cramer 0.27 (Se ha calculado el estadistico con la muestra no ponderada).

En segundo lugar, aquella accién que dice relacién con las denuncias por incumplimiento

de las normativas laborales vigentes y que son denunciadas ante la Inspeccién del Trabajo o

Tribunales. Estas acciones incluyen las denuncias por incumplimiento de alguna legislacion



vinculada a jornada de trabajo o higiene o seguridad ante la inspeccion del trabajo o un

tribunal laboral, la que cuenta con un 31.7% de las menciones con una alta asociacion

respecto del juicio de recurrencia del conflicto.

TABLA 8: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO:* { ALGUN MIEMBRO DE LA DIRECTIVA SINDICAL DENUNCIO EL INCUMPLIMIENTO DE ALGUNA LEY
LABORAL SOBRE JORNADAS O HIGIENE Y SEGURIDAD ANTE LA INSPECCION DEL TRABAJO EN ULTIMOS 12

MESES?

¢Algin miembro de la| Total

directiva sindical denuncid el

incumplimiento de alguna ley|

laboral sobre jornadas o

higiene y seguridad ante la

Inspeccion del Trabajo en

Gltimos 12 meses?

Sl No
En esta empresa el Inexistente Recuento 185 1642 1827
conflicto entre los % dentro: 10,1% 89,9%| 100,0%
trabajadores y la parte g gscasa ocurrencia Recuento 756 1946 2702
empresarial es un hecho: % dentro de: 28,0% 72,0% 100,0%
Recurrente Recuento 394 244 638
% dentro de: 61,8% 38,2%| 100,0%
Total Recuento 1335 3832 5167
% dentro de: 25,8% 74,2%| 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
V Cramer 0.365 (Se ha calculado el estadistico con la muestra no ponderada).

La denuncia por incumplimiento de alguna ley laboral sobre célculo y pago de

remuneraciones ante la Inspeccion del Trabajo durante los Gltimos 12 meses registra un

23% de las menciones. Es decir, que las denuncias ante la inspeccion del trabajo y los

tribunales, también estan incidiendo en la vision que se tiene del conflicto laboral.
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TABLA 9: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO:* { ALGUN MIEMBRO DE LA DIRECTIVA SINDICAL DENUNCIO EL INCUMPLIMIENTO DE ALGUNA LEY
LABORAL SOBRE CALCULO Y PAGO DE REMUNERACIONES ANTE LA INSPECCION DEL TRABAJO EN ULTIMOS 12

MESES?

¢Algun miembro de la Total

directiva sindical denuncid el

incumplimiento de alguna leyj

laboral sobre calculo y pago

de remuneraciones ante la|

Inspeccion del Trabajo en

Gltimos 12 meses?

Si| No|
En esta empresa el Inexistente Recuento| 130, 1697 1827
conflicto entre los % dentro de: 7,1% 92,9%| 100,0%
trabajadores y la parte e ggcaga ocurrencia Recuento, 675 2027 2702
empresarial es un hecho: %- 25.0% 750%| 100,0%
Recurrente Recuento| 338 300 638
9% dentro de: 53,0% 47,0%| 100,0%
Total Recuento| 1143 4024 5167
9% dentro de: 22,1% 77,9%| 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
V Cramer 0.337 (Se ha calculado el estadistico con la muestra no ponderada).

Por ultimo, la accién de denuncia a la empresa por précticas anti sindicales o desleales ante

la Inspeccion del Trabajo o Tribunales en Gltimos 12 meses ha sido realizada también por

un menor numero de dirigentes, correspondiente a un 17.8% de las menciones. Destacando

en todo caso la asociacion con el juicio respecto de la recurrencia del conflicto mas fuerte

de todas.
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TABLA 10: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO*{ ALGUN MIEMBRO DE LA DIRECTIVA SINDICAL DENUNCIO A LA EMPRESA POR PRACTICAS ANTI
SINDICALES O DESLEALES ANTE LA INSPECCION DEL TRABAJO O TRIBUNALES EN ULTIMOS 12 MESES?

¢Algin miembro de la| Total

directiva sindical denuncié a

la empresa por practicas anti

sindicales o desleales ante la|

Inspeccién del Trabajo 0

Tribunales en Gltimos 12

meses?,

Si| No|
En esta empresa el Inexistente Recuento 73 1755 1828
conflicto entre los % dentro de: 4,0% 96,0%| 100,0%
trabajadores y la parte g gseasa ocurrencia Recuento 331 2371 2702
empresarial es un hecho: % dentro de: 12,3% 87,7%| 100,0%
Recurrente Recuento 286 352 638
% dentro de: 44.8% 55,2%| 100,0%
Total Recuento 690 4478 5168
% dentro de: 13,4% 86,6%| 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
V Cramer 0.422 (Se ha calculado el estadistico con la muestra no ponderada).

El analisis estadistico de las respuestas de esta encuesta, nos ilustran sobre la incidencia de
ciertas acciones especificas en la percepcién de existencia de los conflictos que no se

relacionan con paros y huelgas u otras formas de movilizacion.

Parece ser entonces que, una serie de cuestiones que tienen que ver con la relacion que
establece la directiva sindical con la empresa, en término de defensa de los derechos
individuales de los trabajadores, el pago de las remuneraciones, el cumplimiento de
clausulas establecidas en los contratos, el respeto de los derechos fundamentales en el
trabajo, el derecho a la salud y seguridad, asi como la oposicion a practicas antisindicales
realizadas por parte del empleador, constituyen la mas relevante fuente de conflictividad en

el mundo del trabajo.

El simple cumplimiento legislativo aparece como un motivo de conflicto, lo que resulta

bastante paradojico. En efecto, la gran transformacion del derecho del trabajo en Chile,
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marcado fuertemente por el Plan Laboral, guiado por la idea de desregular aquellas
protecciones que los asalariados habian avanzado en conquistar en el periodo nacional-
popular, ha sido reemplazado crecientemente por una regulacion de derechos individuales
altamente ineficiente, que requiere de la accion colectiva para su simple cumplimiento. Asi,
se afirma que la desregulacion no ha sido suficiente, y se requiere introducir nuevas
reformas en la direccion de flexibilizar mas la utilizaciéon de la fuerza de trabajo por parte

del capital.

Pero también hay otras acciones que permiten ir configurando un sindicalismo de menor

conflictividad, Las que basicamente obedecen a la configuracion social de su accionar.

El lugar de las actividades en beneficio de los socios

Como se plante6 en el punto anterior, una segunda dimension a indagar refiere a la relacion
entre la percepcion del conflicto y los tipos de accion realizada hacia los/as trabajadores/as
por parte del sindicato. Como mostraron las entrevistas realizadas, la entrega de beneficios
resulta constitutivo de la identidad sindical. Por ello resulta interesante evaluar si es que las
modalidades de gestién inclusiva, ha configurado un sindicalismo que realiza las acciones
en beneficio de sus afiliados, s6lo como sindicato, o bien, estas acciones son realizadas en

conjunto con la empresa.

En este sentido, la encuesta revela que el 82% de las empresas con sindicato, estos se
involucran en ayudas solidarias dirigidas a sus socios. Al descartar las respuestas negativas,
(es decir descartando las organizaciones que no realizan ayudas solidarias en beneficio de
sus socios), en el 60,4% de los casos, esta accién es realizada sélo por el sindicato, mientras

que en un no despreciable 39,4%, estas acciones son realizadas en conjunto con la empresa.
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Cuando medimos la asociacion entre los que declaran realizar la accion s6lo con la empresa

y aquella que declara realizarla junto al empleador vemos que existe una relacién

significativa con la percepcion de la frecuencia del conflicto, aunque la relacion muestra

una fuerza mas bien baja.

TABLA 11: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO:* EL SINDICATO HA DESARROLLADO AYUDAS SOLIDARIAS EN BENEFICIO DE SUS AFILIADOS?

¢El Sindicato ha desarrollado Total

ayudas solidarias en

beneficio de sus afiliados?,

Si, SOLO el Si, en

sindicato)] CONJUNTO

con la

empresa|
En esta empresa el Inexistente Recuento| 805 550 1355
conflicto entre los % dentro de: 59,4% 40,6%| 100,0%
trabajadores y la parte g escasa ocurrencia Recuento| 1362 967 2329
empresarial es un hecho: % dentro de: 58,5% 41,5% 100,0%
Recurrente Recuento| 340 126 466
% dentro de: 73,0% 27,0%| 100,0%
Total Recuento| 2507 1643 4150
% dentro de: 60,4% 39,6%| 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
V Cramer 0.169 (Se ha calculado el estadistico con la muestra no ponderada).

Junto con esas acciones resultan relevantes las asociadas a actividades recreativas ya que el

60,3% realiza actividades recreativas y culturales. Al filtrar los casos con respuesta

negativa a esta pregunta, se puede apreciar que el 49% de los sindicatos realiza estas

actividades en conjunto con la empresa, mientras que el 51% lo realiza so6lo. También se

confirma la asociacion con la percepcion del conflicto, aunque su fuerza es relativamente

baja.
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TABLA 12: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO:* EL SINDICATO HA DESARROLLADO ACCIONES RECREATIVAS Y CULTURALES EN BENEFICIO DE SUS

AFILIADOS?

¢El Sindicato ha desarrollado Total

acciones recreativas y

culturales en beneficio de sus|

afiliados?

Si, SOLO el Si, en

sindicato] CONJUNTO

con la

empresal
En esta empresa el Inexistente Recuento 433 561 994
conflicto entre los % dentro de: 43,6% 56,4% 100,0%
trabajadores y la parte g gscaga ocurrencia Recuento 926 841 1767
empresarial es un hecho: %: 52.4% 47.69%  100,0%
Recurrente Recuento 262 157 419
% dentro de: 62,5%) 37,5% 100,0%
Total Recuento 1621 1559 3180
% dentro de: 51,0% 49,0%| 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
V Cramer 0.149 (Se ha calculado el estadistico con la muestra no ponderada).

Por otra parte, el 57,4% realiza acciones dirigidas a mejorar la salud y la seguridad en el

trabajo. En estas dos Ultimas menciones destaca que el grupo que declara realizar estas

actividades en conjunto es mayor que el que declara realizarlo s6lo como sindicato.
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TABLA 13: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO:* ¢ EL SINDICATO HA DESARROLLADO ACTIVIDADES PARA MEJORAR SEGURIDAD Y SALUD EN BENEFICIO
DE SUS AFILIADOS?

el sindicato ha desarrollado Total

actividades para mejorar|

seguridad y salud en

beneficio de sus afiliados?

Si, SOLO el Si, en

sindicato] CONJUNTO

con la|

empresal
En esta empresa el Inexistente Recuento 167 734 901
conflicto entre los % dentro de: 18,5% 81,5%| 100,0%
trabajadores y la parte g gseasa ocurrencia Recuento 323 1339 1662
empresarial es un hecho: % dentro de: 19,4% 80,6%| 100,0%
Recurrente Recuento 97 196 293
% dentro de: 33,1% 66,9%| 100,0%
Total Recuento 587 2269 2856
% dentro de: 20,6% 79,4%| 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
V Cramer 0.186 (Se ha calculado el estadistico con la muestra no ponderada).

En relacion a la percepcién de del conflicto resulta significativa para las acciones del tipo
ayudas solidarias, las actividades recreativas y culturales, actividades para mejorar la salud
y la seguridad y la capacitacion laboral. Esto quiere decir que la percepcion respecto de la
existencia o inexistencia del conflicto también se ve afectada cuando el sindicato realiza las
acciones en conjunto con la empresa en ayuda de sus socios/as. A mayor implicacion del

sindicato con la empresa es menor la percepcion de frecuencia del conflicto.

En el resto de las acciones declaradas en la encuesta, Ilama la atencién algunas relaciones
que aparecen como particularmente fuertes. Especialmente las acciones dirigidas a jovenes
y las acciones dirigidas a las trabajadoras, destacan por ser realizadas por menos
organizaciones sindicales, pero estan més asociada con la variable percepcion de la
recurrencia del conflicto. Sin embargo, se debe considerar que estas actividades representan

acciones declaradas por una proporcion menor de dirigentes/as: correspondientes al 15% y
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el 18% respectivamente. A pesar de su poca extension, parecen ser acciones mas

caracteristicas de los sindicatos en conflicto.

TABLA 14: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO:* ¢ EL SINDICATO HA DESARROLLADO ACTIVIDADES DIRIGIDAS A LAS TRABAJADORAS EN BENEFICIO DE
SUS AFILIADOS?

el sindicato ha desarrollado Total

actividades dirigidas a las

trabajadoras en beneficio de

sus afiliados?

Si, SOLO el Si, en

sindicato)] CONJUNTO

con lal

empresa
En esta empresa el Inexistente Recuento| 405 309 714
conflicto entre los % dentro de: 56,7% 43,3%| 100,0%
trabajadores y la parte pe aseasa ocurrencia Recuento| 403 261 664
empresarial es un hecho: % dentro de: 60,7% 39,3%| 100,0%
Recurrente Recuento| 110 57 167
% dentro de: 65,9% 34,1%| 100,0%
Total Recuento| 918 627 1545
% dentro de: 59,4% 40,6%| 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
V Cramer 0.211 (Se ha calculado el estadistico con la muestra no ponderada).

También puede deberse a que las condiciones laborales mas precarias afectan justamente

mas a mujeres y trabajadores/as jovenes de baja 0 media calificacion.
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TABLA 15: EN ESTA EMPRESA EL CONFLICTO ENTRE LOS TRABAJADORES Y LA PARTE EMPRESARIAL ES UN
HECHO:* ¢ EL SINDICATO HA DESARROLLADO ACTIVIDADES PARA TRABAJADORES JOVENES EN BENEFICIO DE
SUS AFILIADOS?

¢el sindicato ha desarrollado Total

actividades para trabajadores

jévenes en beneficio de sus

afiliados?

Si, SOLO el Si, en

sindicato)] CONJUNTO

con lal

empresal
En esta empresa el Inexistente Recuento| 31 265 296
conflicto entre los % dentro de: 10,5% 89,5% 100,0%
trabajadores y la parte pe ageasa ocurrencia Recuento| 236 210, 446
empresarial es un hecho: % dentro de: 52,9% 47,1%| 100,0%
Recurrente Recuento| 66 6 72
% dentro de: 91,7% 8,3%| 100,0%
Total Recuento| 333 481 814
% dentro de: 40,9% 59,1%| 100,0%

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales.
V Cramer 0.399 (Se ha calculado el estadistico con la muestra no ponderada).

El rol de los medios, y la denuncia a la opinién publica.

Tan solo el 6.3% de los dirigentes declaré que alguien en su directiva habia realizado

alguna denuncia ante la opinion puablica el incumplimiento o actitud negativa por parte del

empleador. Sin embargo, resulta ser una variable altamente relacionada con el juicio

respecto de la recurrencia del conflicto.
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TABLA 16: { ALGUN MIEMBRO DE LA DIRECTIVA SINDICAL DENUNCIO ANTE LA OPINION PUBLICA ALGUN
INCUMPLIMIENTO O ACTITUD NEGATIVA DE PARTE DE LA EMPRESA EN ULTIMOS 12 MESES?

Frecuencia| Porcentaje]  Porcentaje valido Porcentaje
acumulado
Sl 332 6,1 6,3 6,3
No 4952 91,5 93,7, 100,0
Total 5284 97,7 100,0,
No responde 126 2,3
Total 5410 100,0

Fuente: Elaboracion propia en base a Encla 2014, Dirigentes Sindicales .

Pero ademas las denuncias a la opinién publica, principalmente en la prensa, constituye un
eje constitutivo de la identidad y posicionamiento que logran los dirigentes en el contexto

del desarrollo de sus conflictos.

En la siguiente cita es posible ver la relevancia de la relacion con la prensa para esta

experiencia relatada:

“nosotros habiamos tenido mucha visualizacion, el sindicato de la empresa, ya estaba
visualizandose, nosotros como federacion habiamos participado en varios temas del
congreso, de hecho participamos como sindicato en The Clinic, cuando Cristian Cuevas
estaba todavia era dirigente del tema de los subcontratados del cobre, de hecho él le dice,
preparese sefior Ibafiez y a raiz de eso The clinic nos hace una entrevista a Juan Moreno y
a mi que se llama, “la madre lider, la madre de todas las batallas”, muchos arios atrds,
después de eso La Nacion nos entrevista para hacer “Lider alguien te mira” que es cuando

empieza a investigar el drea de seguridad de Lider ...

La denuncia a los medios de comunicacién evidentemente resulta en una préactica
dirigencial que es buscada por algunos dirigentes que ven la posibilidad de denunciar los

eXxcesos y ganar posicionamiento para mejorar sus condiciones de negociacion.
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“también aparece el sindicato LTS con su primera gran huelga donde ellos tenian
sindicalizado el 80% del area de distribucién en la matriz, que es la que esta en
panamericana y ellos salen a huelga hacen campamento afuera y es como una de las
primeras huelgas de Lider que aparece como publicitada porque aparte...era el unico
centro de distribucién que la empresa tenia entonces los camiones, los chicos les sacaban
los sellos a los camiones, los camiones no podian salir y ademas ellos estaban detras de la
gerencia, asi que los chicos se daban la vuelta e iban a pedirle lucas a los gerentes, hacian
la olla ahi afuera, entonces era como, fue como la mayor visualizacion, entonces ahi la

empresa empieza como que de a poco a doblegar la mano y a cambiar...” (ND)

“Deponer la postura, porque ellos, su imagen después de esa huelga se vio muy
perjudicada, entonces era mejor deponer la postura y decir ok, saben que, sentémonos a

conversar” (NDJ)

El largo camino para una negociacion que no mejora sueldos, y que pareciese indicar que lo
unico que se gana es un minimo de regulacion. Lo relatado hasta aca implica que no es
posible aproximarse a comprender la dinamica del conflicto laboral ocurrida en el afio

2013-2014 si no es en una continuidad respecto de los procesos ocurridos con anterioridad.

Cambios en la gestibn empresarial: modernizacion o adaptacion de la
gestion ante el conflicto laboral.
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Lo tradicional de las practicas antisindicales: Separacion ilegal, extensién de beneficios y
sindicato “amarillo” en el sector comercio?.

No deja de estar presente en el discurso de los dirigentes la forma de represion mas tipica
en contra del sindicalismo que es el despido, separacion ilegal, 0 como se comienza a
enunciar en los circulos del management, la desvinculacion. So6lo respecto de los
trabajadores mas antiguos, los que no son frecuentes, la indemnizacién por afios de servicio
puede ser un tema a considerar como un desincentivo econdmico al despido, sin embargo,
la rotacion del personal hace que la posibilidad de despido siempre esté presente para la

gran mayoria de los trabajadores/as, sobre todo para los mas nuevos.

Por otra parte, aparecen también las distintas modalidades de multirut. Otra expresién de la
flexibilidad: mientras que en algunas cadenas se utiliz6 para dividir un local respecto de
otro, en otras cadenas, las razones sociales se dividian por actividad. En el primer caso cada
local es una razén social y en el segundo, dentro de cada local convivian distintas razones
sociales. Por ello tienen existencia los sindicatos interempresa, ademas de los de empresa.
Figura que les ha permitido a dirigentes constituir organizaciones también mas flexibles,

pero que han incentivado fuertemente la atomizacion sindical.

Otra forma de luchar contra el sindicato es la practica conocida como extension de

beneficios, que implica ceder ante las exigencias del sindicato, pero entregando los

%" En la presente seccion, en funcién de que el analisis ha estado centrado en el relato de los hechos, se

exponen una seleccion de los extractos al finalizar la presente seccion.
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beneficios pactados como una politica general y no sélo a los socios del sindicato, asi los
réditos simbdlicos de la mejora se los apropia la gerencia. El argumento del sindicato
refiere a que con ello se desincentiva la afiliacion, la consecuencia de estar sindicalizado no
se expresaria en un beneficio diferencial respecto de no estarlo. Cabe preguntarse en qué
medida una oposicion de ese tipo puede ser formulada legitimamente por un sindicalismo
que reproduce la diferencia entre su pertenencia 0 no pertenencia, ya impuesta por la ley

bajo el principio de la libertad sindical.

En los sindicatos del sector de comercio-retail y de la banca, el relato de las practicas
sindicales resulta tipico. Estas practicas son extendidas y han contado con mecanismos
legales e ilegales para ejercerla: Despedir dirigentes, cambios de lugares de trabajo,
estimulo del aislamiento social de los dirigentes respecto del resto de los trabajadores. Los

tipos de sindicalismo mas auténomos, tienden a sufrir mayormente este tipo de represion.

La otra forma de debilitar al sindicato, presente de igual manera en el sector comercio como
en la banca, corresponde a impedir toda efectividad de la negociacion colectiva. Los
sindicatos que han logrado algunos cambios en las condiciones de trabajo de sus

trabajadores, 1o han hecho después de superar al menos una experiencia de fracaso. Asi, el
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relato nos muestra una de las salidas tipicas de las negociaciones colectivas regladas, segun

establece el codigo del trabajo, invocando el Art. 369 del Cédigo del Trabajo?:

Asi, se configura una practica bastante negativa desde los empleadores respecto de la
existencia de organizaciones de trabajadores En este contexto, una estrategia defensiva por
parte de los sindicalistas se realiza recurriendo a la Inspeccion del Trabajo: en busca de
multas por incumplimiento de las normas laborales, mediaciones que permitan abrir un

dialogo, o juicios en tribunales por la vulneracion de algun derecho laboral.

Sin embargo, esa mediacion no se da en el vacio, ya que finalmente es un marco
institucional que es percibido como una legalidad que no protege a las organizaciones ni los
acuerdos colectivos. Asi, resulta muy dificil establecer acuerdos de largo e incluso mediano
plazo, y resulta complejo observar una gestion inclusiva de la empresa. También se aprecia
la pobreza de las llamadas instituciones de dialogo social que desarrolla en este periodo el

Estado a través de la Direccion del Trabajo.

8 «La comision negociadora podra exigir al empleador, en cualquier oportunidad, durante el proceso de
negociacidn, la suscripcion de un nuevo contrato colectivo con iguales estipulaciones a las contenidas en los
respectivos contratos vigentes al momento de presentarse el proyecto. EI empleador no podré negarse a esta
exigencia y el contrato debera celebrarse por el plazo de dieciocho meses. Con todo, no se incluiran en el
nuevo contrato las estipulaciones relativas a reajustabilidad tanto de las remuneraciones como de los demas

beneficios pactados en dinero” (Inciso 2° y 3° del Art. 369. Codigo del Trabajo)
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En este contexto, las entrevistas realizadas muestran que ha existido una modificacion y
complejizacion de la gestion empresarial para enfrentar los procesos de colectivizacion del
conflicto. A un primer momento de un repertorio méas claramente represivo, se aprecia una
apertura de la gerencia y una aceptacion parcial de la necesidad de reconocer la necesidad

de establecer algun canal de dialogo y procesamiento de las demandas y/o conflictos.
Modernizacion de la gerencia: unidad de relaciones laborales.

En paralelo al ascenso sindical registrado en una de las experiencias revisadas, los
dirigentes/as sindicales entrevistados relatan una progresiva transformacién de la forma en

que la empresa trata a los sindicatos y los procesos de negociacion.

“nosotros teniamos condiciones super precarias y no nos daban colacion, no teniamos
nuestra media hora de colacion si el local estaba lleno, lleno de gente, de clientes, la
ultimas en ir a tomar once éramos las cajeras o simplemente no tomabamos, nos tiraban
un pan en la caja. F: Mientras atendian. J: Si, y un vaso, una caja de jugo, o sea, Si tenias
tiempo te lo comias sino no, y si querias ir al bafio te aguantabas o alguien te tenia que

venir a reemplazar, entonces mucha cosa asi nos motivo a formar un sindicato” (NDJ)

Es la conciencia de clase subordinada la que finalmente hace que se constituya el sindicato
como una alternativa valida para quienes nunca habia tenido esa experiencia de
organizacion. Son las condiciones extremas, los tiempos disponibles para el descanso, la
intensificacion del trabajo y las formas de disciplinamiento y control. En definitiva, una
lucha que ponia no sélo las remuneraciones, tema que justamente no aparece de manera

significativa en las razones para constituir el sindicato, sino que la extension de una jornada
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que es vivida como una hacienda en el que el patron pone orden en un régimen de alta

desigualdad de remuneraciones, en base a una conduccion autoritaria, y paternalista.

“la empresa era lo mejor que tu tenias porque, entonces tu entrabas en ese tiempo y te
lavaban todo la historia, te pasaban proyecciones que...te hacian la induccion donde esto
era la mejor, era tu fuente laboral, era tu segunda casa, tu familia, todo ese cuento,
entonces cuando se instaurd el sindicato se organizd, como siempre eran peleas, eran
discusiones y era directamente con el administrador, que los administradores eran casi
como papas, como paternales, asi eran mirados entonces como te ibas a ir en contra de

ellos, ir a decirles algo era como faltarles el respeto...” (NDJ)

El autoritarismo que caracteriza las relaciones laborales en la primera década del retorno a
la democracia, se expresa como una forma de liderazgo mas cercano al modelo de la
hacienda, en donde la figura del patron, resulta constitutiva de un tipo de relacién vertical
pero a la vez cercana. La imposicién del respeto por medio del temor, se evidencia como el
rasgo caracteristico de una gerencia que asume la necesidad de una gestion individualizante
de las relaciones laborales. El paternalismo en el lugar de trabajo, se presenta entonces
como un tipo de dominio mas tradicional que moderno, basado en experiencias y relaciones
cara a cara mediadas por algun tipo de valor, como la lealtad que espera la gerencia por

parte de los trabajadores, también la promocion de que la empresa es una gran familia.

Sin embargo, posteriormente hay un giro, ya que la gerencia, y la organizacion de las
empresas se modifica, asi como los discursos que se ajustan a las nuevas condiciones
objetivas que impone un proceso de colectivizacion de las relaciones laborales marcadas

por el aumento de la afiliacion sindical y un ciclo al alza de movilizaciones. En efecto, el
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tipo de liderazgo paternalista, ya no resulta suficiente como modo de procesar y abordar el

conflicto.

“...la jerarquizacion que tienen es muy ramificada y también empiezan a acotarle el campo
de movilidad que tienen los gerentes, de decision sobre todo, aqui los gerentes tenian
mucho peso en el local, hoy ya ninguno, de hecho las negociaciones a raiz de esto
empiezan a salir de los locales. TG ya no negocias, 0 sea, hace como 2013, 2012 las
negociaciones ya no son en los locales, son a nivel de federacion de sindicato

interempresa...” (ND)

La estructura jerarquica de esta gran empresa se modifica, y se crean unidades que deben
enfrentarse al fendmeno sindical a nivel del holding y no simplemente a nivel de cada local.
Este desplazamiento lleva la preocupacion por el disciplinamiento a los niveles mas altos
de la gerencia. Es por ello que los gerentes de local disminuyen su poder de negociacion a
favor de una estructura superior, probablemente asumiendo que el uso de distintos Rut de
empresa para debilitar la accion sindical ya no podia ser sustentable. En efecto, en el mismo
periodo se tramit6 durante 7 afios, una normativa que buscaba su eliminacién y/o limitacion
(ley pone fin al multirut). Asi, el modelo de cada local un RUT muestra su limite, ya que al
organizarse por local, se multiplicaron los sindicatos de empresa y lograron transversalizar

de facto la negociacion.

“Ese es el tiempo en que el gerente de local tenia como mas. S: Tenia el poder de cada
local, ahora no. A: Tenia la administracion total del local...Ahora de hecho no, las
remuneraciones vienen de Costa Rica, los horarios vienen de Costa Rica, todas las cosas

vienen de Costa Rica” (SSy AP)
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Al igual que la otra dirigenta, estas citas muestran los cambios en la administracion del
local y la pérdida de poder en términos de organizacion del trabajo. Que todas las cosas
vengan de Costa Rica es como afirmar que el poder de organizacion ya no es accesible para
los trabajadores/as ni para los niveles gerenciales locales. Ante la constitucion de un poder

local, el poder de gestion de la empresa tiende a la deslocalizacion.

Esta reestructuracion ejemplificada en el sector del gran comercio retail, también esta
presente en la forma de la automatizacion y centralizacién de procesos, que es vista como

amenaza para los trabajadores en el sector bancario.

“si antes habian 10 trabajadores en distintas sucursales realizando el mismo proceso
ahora dejan a 2 en casa matriz realizando el proceso de todas las sucursales, prescinden

del recurso humano, lo reemplazan con tecnologia ’IF

Asi, en ambos casos nos encontramos en presencia de procesos de modernizacion, que con
una fuerte base microelectrénica, permiten la organizacién de grandes contingentes de
fuerza de trabajo, tanto en la forma de utilizacion extensiva de fuerza de trabajo, més
caracteristico del sector retail, como cuando esta es intensiva en fuerza de trabajo de mayor
calificacion, como en el caso de la banca. Asi, se aprecia una estrategia en el cual el poder
delegado resulta ser mavil. La investigacion socioldgica de la estratificacion social, da
cuenta que la compejizacion de la estructura de clases se genera en que el propietario del
capital delega en un nuevo tipo de asalariado, el rol de ejercer el poder, en este sentido es
un poder delegado. Que es ejercido no por derecho propio, como el derecho de propiedad,
sino que por delegacion. Como mostro Goldthorpe, (1992) ese poder de delegacion da

cuenta de dos nuevas formas de poder, el poder de organizacion y el poder basado en un
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conocimiento especifico, de caracter técnico, que modifica la estructura de ocupaciones. Lo
interesante del caso es que la misma estructura de delegacion resulta mas flexible en su
rearticulacion lo que le permite sortear, con éxito, los intentos de constitucion de un

contrapoder efectivo por parte de los trabajadores/as.

Pero este desplazamiento del poder delegado, desde uno de los niveles a otro nivel superior
en la estructura gerencial tiende a articularse con estrategias mas comunes, que son
facilitadas por la tendencia a la atomizacién de la organizacion sindical, lo que le permite
actuar unitariamente elaborando una estrategia especifica para relacionarse con las distintas

orientaciones de accion sindical,

Por ejemplo, segln el relato de los dos grupos de dirigentes entrevistados, fue la empresa la
que permitid la constitucion del sindicato afin a la empresa. Esta organizacion, aceptada y
estimulada por la gerencia, tendria un discurso conciliador, méas cercano al gobierno y que
efectivamente logra negociar con la empresa utilizando una moderacion de las demandas y
las formas para canalizarlas. Lo que también se encuentra presente en una de las entrevistas

de la banca.

Préctica que ha resultado comun en las ultimas décadas en el desarrollo del sindicalismo, y
ante el fracaso de la estrategia de eliminacion, sea por medio del despido, sea por medio del
hostigamiento u otras tacticas, se encuentra una nueva estrategia, que es mas bien de
anulacion: Es decir, se promueve la diferenciacion de la oferta sindical, potenciando aquella
alternativa que parece ser mas inocua, siempre dispuesta al didlogo. Se busca una alianza

con aquellos segmentos de los dirigentes sindicales y trabajadores/as que serian
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considerados idoneos para la empresa, ya que buscan mejoras de manera moderada, sin

enfrentarse directamente a la administracion.

Aparece en este contexto, un viraje en la politica de recursos humanos de la empresa. Ya
que no solo impulsaria la constitucion de una linea de afiliacion y accion sindical mas afin a
la empresa, o al menos no tan radicalmente opuesta, sino que entabla relaciones de
negociacion paralela de conversacion con la totalidad de los sindicatos y probablemente
también con autoridades del Gobierno. Mientras que los sindicatos combinan las
negociaciones colectivas regladas y no regladas, o simplemente buscan desarrollar un
didlogo en uso del fuero sindical, la empresa asume la necesidad de canalizar este
crecimiento en la afiliaciéon sindical y ya no puede simplemente negar la existencia del

conflicto colectivo.

“como en el 2009, 2010 ya los sindicatos nacen, o sea, ya se transforma lo que es el
sindicato interempresa, pasa a formar parte de las filas de la empresa porque es apoyado
completamente por la empresa y la empresa le abre las puertas para que el comience a
sindicalizar en otros locales que ya habian sindicato...por ahi por el 2007 puede haber
sido, la empresa empieza a generar este sindicato interempresa y darle puerta ancha para
que entren los locales y le hablaba a los gerentes y el sindicato interempresa llegaba
reunia a la gente en los casinos y ellos sindicalizaban y les contaban porque ellos eran el
sindicato de la empresa, entonces ellos no peleaban con la empresa, no se llevaban mal,
todo lo conseguian con didlogo, entonces nosotros éramos los malos y ellos eran los
buenos y ellos venian a salvar este tema sindical y mucha gente se empez6 a sindicalizar

con ellos” (ND)
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“Claro, esa gente migra a ese sindicato porque obviamente nosotros no éramos tan
potentes y no contdbamos con la venia de la empresa entonces no podiamos ocupar en esa
época los espacios de la empresa para hacer nada, o sea, ellos les abrian la puerta y se
juntaba la gente en el casino, ponian galletas, agua y a nosotros nada, nada, deciamos oye
necesito hacer una reunién, y decian en la R, alla en la recepcion afuera en el patio de
maniobras, en la calle, aca no se podia, entonces no habian espacios para nosotros y se
genera esto y ahi ya nosotros la lucha no solo era contra el empresario, era también con el

sindicato interempresa” (ND)

En el caso de la banca, la experiencia relatada da cuenta que la gerencia propicié la
creacion en primer lugar de un grupo negociador y en segundo término un sindicato afin a
la empresa, con lo que logra dejar a la organizacion en una situacion de creciente

marginalidad.
El Acuerdo Marco

Con anterioridad hemos revisado las orientaciones normativas que se encuentran presentes
en el discurso de los dirigentes sindicales y que muestra tensiones en disputa respecto de lo
que es ser un buen dirigente. En continuidad con esa caracterizacién, se ha destacado un
relato del desarrollo de un conflicto en especifico que inicia su historia el afio 2006 y 2007,
cuando se evidencia en la opinidn publica, el crecimiento de la constitucion de sindicatos
en el sector del retail. Después de una masificacion de la afiliacion sindical en el sector y de

una proliferacién de conflictos, la gestion de la empresa se transforma:

“lo primero que firmamos fue un acuerdo marco, (en qué consiste?, en que la empresa

tenia beneficios, la empresa te da el beneficio, ya, le vamos a hacer una navidad a todos
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los nifios, y queda a criterio de la empresa, porque este afio no hay plata a si que este afio
no la vamos a poder dar y no la dieron nunca mas. Cuando tu lo dejas en un convenio,
aungue sea lo mismo que te da la empresa tu lo aseguras, me da lo mismo si el mafiana no
teni plata teni que hacerla porque esta en el convenio colectivo y si no lo cumple, una
multa maomenos buena, y de ahi empiezas a crecer, hemos tenido reajuste por sobre el ipc,

un 5% sobre el sueldo base, a eso le agregamos bono de marcacion y asistencia”’DC

Pereciese ser que nos encontramos ante un disefio estratégico de mediano plazo por parte de

este sindicato que tiene los siguientes elementos:

1.- Privilegia las formas de dialogo, y utiliza las herramientas conceptuales de un
sindicalismo sociopolitico, en el que el dialogo permanente con el empleador es entendido

como una cuestién fundamental.

2.- Realiza demandas completamente alcanzables, es decir manifiesta una actitud de
moderacion, formalizando por medio de un convenio, la entrega de algunos beneficios por
parte de la empresa, destacando los que estdn vinculados a productividad, asi como el

cumplimiento de la jornada.

3.- Realiza demandas para mejorar las condiciones de sus afiliados movilizando recursos de
caracter politico que no estan vinculadas a la movilizacién, paro o huelga, si en cambio,
desarrolla denuncias ante la Inspeccion del Trabajo, constituyéndose esta en un apoyo

relevante para su accionar

4.- Como mantiene una posicion moderada en el contexto del conflicto de la empresa con la

multiplicidad de sindicatos, asume su condicion subordinada y adhiere a los principios de la
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empresa: productividad y reconocimientos diferenciados para los trabajadores/as que
cumplen metas. Ello les permite desarrollar una relacion de colaboracion con la empresa en

relacién a la productividad del trabajo.

Por otra parte, el nombre del acuerdo no resulta casual y guardando las proporciones al ser
este acuerdo marco, uno realizado en el marco de una negociacion en el contexto de una
gran empresa, la idea de acuerdo marco resulta con una conexién que no es sélo semantica
con las negociaciones a principio de la década de los 90’ cristalizaran las relaciones entre la
CUT, el Gobierno de Aylwin y la CPC. En estos espacios se buscaba establecer acuerdos
transversales que permitiesen dar estabilidad del modelo econdémico heredado de la
dictadura, abordando la deuda social con los trabajadores, restituyendo y ampliando
algunos derechos minimos (Campero, 2007). Es como si aquel hecho fundacional del pacto
de la transicion, que expresa la adherencia de la nueva coalicion en el gobierno, con los
principios y politicas econdmicas heredadas de la dictadura, resultaran una dinamica que se

reproduce durante varias décadas en el movimiento sindical.

En este sentido, se logra observar una gran capacidad de determinacion de las modalidades
de procesamiento de conflictos por parte de un marco politico que excede con creces los
marcos locales, o el nivel de la empresa. Parece ser que la institucionalidad politica
nacional, permite solo este tipo de didlogo social, muy restringido a una modalidad de

subordinacion al interés empresarial y no otras formas.
Una vision critica al acuerdo realizado en el proceso analizado se transcribe a continuacion:
“el sindicato interempresa en el 2010, 2009 genera un acuerdo marco que regula las

relaciones laborales a partir del instrumento colectivo con la empresa y las diferencias de

138



este acuerdo marco con las negociaciones colectivas que la empresa tenia con las
organizaciones es que es completamente pasivo, a pesar de que es un sindicato
interempresa, la empresa se allana a conversar con ellos, le entrega el acuerdo, lo firma,
paga BTN y todos felices, en cambio nosotros teniamos que votar huelga, pelear para
poder lograr ciertos beneficios, entonces se empiezan a generar polos opuestos en las

relaciones” (ND)

En la cita, la figura del acuerdo marco aparece cuando los conflictos se multiplicaron por
una gestion draconiana de la fuerza de trabajo, niveles de abuso inusitadamente elevados,
una accién que pone un marco a la discusion, raya la cancha, ofrece a la gerencia una

técnica de gobernabilidad.

Por ello en el habla de nuestra informante aparece la siguiente afirmacion: a pesar de que
es un sindicato interempresa, la empresa se allana a conversar con ellos, le entrega el
acuerdo, lo firma, paga BTN (Bono de Termino de Negociacion). Porque al poner el
acento en que a pesar de ser un sindicato interempresa, la empresa se allana a conversar
destaca el hecho de que no tienen fuero. El contrapunto es que los otros sindicatos no
tuvieron esa oportunidad a pesar de ser sindicatos de empresa, y que por ese hecho pueden
negociar de forma reglada (con derecho a huelga y fuero). El sindicato, sin forma de
presion conocida, es aceptado como interlocutor valido por la empresa, y genera un marco
vinculante para todos, con ello, define las reglas del juego del conflicto en el futuro. En el

caso de la banca también encontramos un caso equivalente.

Asi, se configura una vision polarizada dentro del sindicalismo que se ha desarrollado en

esta experiencia. Por un lado, una organizacion de trabajadores que no es ofensiva, logra
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contar con una actitud benevolente de parte del empleador. El resto de las dirigencias
qguedan como irresponsables maximalistas, que ponen en riesgo a la empresa y a sus
puestos de trabajo. Se invierten simbolicamente las responsabilidades, y se incide por parte
de la gerencia, en el tipo de orientacion o disposicion aceptable en el marco de un conflicto

mientras este respete un pacto de subordinacion como el descrito.
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¢ Cudles son las posiciones en juego?

En estas entrevistas y el andlisis de datos de la encuesta podemos identificar mas de un
discurso y préacticas en juego en lo que refiere al ser dirigente, de lo que hace y debe hacer
el sindicalismo. Resulta interesante, ya que al ser reconocidos y autoidentificados con el rol
del dirigente sindical, portan una investidura, en el sentido que le da Bourdieu a la palabra,
0 sea como capital simbdlico que refuerza un capital de base, en este caso un capital social.
Es decir, un poder de representacion y de accion que deriva de su cargo y de la
significacion que ese poder tiene para los otros y para si mismos. Es un poder por cierto
limitado y marginal muchas veces. Pero a diferencia de otros espacios mas formalizados,
resulta entonces que es el liderazgo, y el discurso el que tiene una mayor potencia creadora

de grupos.

En este sentido, indagar en la posicién y disposicion que se aprecia en el discurso, como
huella de la practica pasada y como prevision de posibilidades, cual principio constitutivo
de las précticas, puede ser provechoso. Como lecturas de un campo de fuerzas, que por
supuesto siempre tiene un punto de vista. Se observa en el discurso un espacio comun y

ciertas oposiciones que lo constituyen.

En primer lugar, en el habla de los entrevistados se descubren los mandatos éticos que estan
entre dichos o cuestionados. En primer lugar, el discurso sobre la accién responsable va
unido a la critica de la accion irresponsable: el mundo del trabajo se presenta a la
experiencia como el lugar de una responsabilidad. En este sentido, como imagenes
negativas que son compartidas, aparece la figura del vendido, que con su accién renuncia al

colectivo por prebendas personales, y que siembra la sospecha, el rumor de pasillo, y las
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desconfianzas cruzadas entre dirigentes/as y trabajadores/as. También el ser trucho, es
decir, realizar acciones falsas o fraudulentas, también se constituyen un lugar en el que el
cuestionamiento se expresa en una batalla de los calificativos. Esta posicién en el campo de
las significaciones en circulacion también atrae a su orbita la idea de blofear con la huelga

y el paro, y por ese medio poner en riesgo a los trabajadores representados.

Cada uno de estos calificativos enuncian su par opuesto en positivo, pero no cuentan con un
concepto que lo represente pero si son parte constitutiva de los relatos que caracterizan un
discurso normativo de que es ser dirigente sindical. Estos juegos de oposiciones, no
siempre simétricas respecto de las otras, configuran el campo que disputa el significado y la

accion y el discurso ético.

Entonces, los hablantes parecen compartir un sentido hasta cierto punto comun, que refiere
a las dificultades de su accionar, pero eso podria ser considerado un epifenémeno, en el
sentido de que es resultado de una condicion material de opresion, derrota y/o cooptacion

que ya se encuentra diagnosticada.

También existe una lectura de los procesos de trabajo y de produccion de riqueza. Las
modalidades de explotacion y pauperizacion aparecen como constitutivos de las
posibilidades y de las historias de sindicalizacion y de los sindicalistas. Son uno de los
pocos actores que ven el conflicto, lo protagonizan y lo prefiguran, promoviendo una u otra
I6gica de accion. Comparten ademas una experiencia comun, ya que han participado de un
ciclo al alza de la afiliacion y accion sindical en el Gltimo tiempo, que parece estar muy
marcado por el alza de la conflictividad laboral que se desarroll6 desde el 2007 en adelante

caracteriza la emergencia de un conflicto laboral asociado a las relaciones de
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subcontratacion en el sector minero, en el sector salmonero y forestal (Aravena & Nufiez,
2009). Han sido protagonistas por oposicion o no, de esos procesos por lo que conviene

observar sus visiones y experiencias.

Han tenido relaciones mas o menos conflictivas con sus empleadores. desde el hecho
simplemente de existir como espacio legitimo en el espacio productivo, hasta realizar
acciones de denuncia, asumir una dimension juridica y legal, denunciar a la prensa y
realizar movilizaciones y huelgas. La diversidad de acciones nos adentra en el terreno de
los repertorios de accion. Que como se vio, se encuentran vinculados a los discursos

normativos respecto del sindicalismo.

Pero sobre este sentido comdn aparecen las verdaderas diferencias en las disposiciones. Las
tres disposiciones de parte de los dirigentes sindicales respecto del conflicto laboral descrita
en este capitulo, en tanto tipos ideales, muestran un espacio en el que parece despasarse las
distintas identidades de las subjetividades de los actores concretos. Una serie de imagenes
como la de un sindicalista que nace en la lucha, como una forma de resistencia a la

implementacion de nuevas formas de trabajo.

El sindicalismo de la empresa, el sindicalismo apolitico de beneficio, el sindicalismo de
dialogo y de consenso, son figuras y pares de oposiciones que son constitutivas de la

disputa actual.

Esas oposiciones interpretadas en el texto, constituyen elementos descriptivos de la realidad
social de la que tratamos en la entrevista, son resultado de esquemas de clasificacion que
reproducen, al reforzarlos y legitimarlos simbolicamente, la estructura del campo en el que

se desarrollan.
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Por ultimo, los cambios en los modos de gestion en las empresas que se genera en funcion
de la accion sindical, asi como de la incorporacion parcial de un discurso de modernizacion
gerencial por su parte, constituyen elementos que son interpretables como el desarrollo de
un tipo de modernizacion que no trae modernidad. La modernidad se presenta en nuestra
sociedad como una promesa de la posibilidad de construir una determinacion racional del
curso de la sociedad. La modernidad es la promesa de libertad que realiza la ilustracion, y
en especifico hace referencia a la soberania. La modernizacion en cambio es un camino
preestablecido de desarrollo del capitalismo que pone el acento en la modernizacion en

tanto ajuste de nuevas formas de desarrollo de la racionalidad medio-fin (Lechner, 1990).

Logran captarlo los dirigentes, especialmente los que tienen una vision asociada al
desarrollo de un conflicto colectivo. Esta modernizacion desbalanceada como la denomina
Ramos (2009), pasan a ser nuevas condiciones de operacion de un sindicalismo tensionado
entre la institucionalizacion de las relaciones colectivas en los marcos de una estrecha
institucionalidad legal, la canalizacidn de beneficios sociales hacia los socios, el apoyo o la
cooperacion de parte de la empresa al sindicato o de la oposicion frontal al modo de gestién

que resultan ser autoritarios.

Todos estos constituyen topicos recurrentes en el habla de estos informantes, que nos
muestran algunas dimensiones del discurso sindical, de la vision del conflicto, y en
definitiva, de aquella conflictividad que se vive en el trabajo y que se encuentra mas alla, o

maés aca de la huelga y el paro.

En este sentido, y volviendo a la pregunta de investigacion que se refiere a conocer la

vision que se tiene del conflicto laboral, los dirigentes que participan en estas dinamicas.
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Dado que son justamente ellos los han optado o han sido impulsados por las situaciones o
por la historia, a asumir este rol protagonista respecto de la conflictividad que incuba el

malestar en el trabajo.
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CONCLUSION

Nuestra sociedad exhibe una transformacion profunda en todas sus esferas, relacionada con
el proceso de modernizacion capitalista que viene desarrollandose durante las dltimas
décadas. Uno de los fundamentos de este orden social corresponde al actual modelo de
relaciones laborales que, en términos gruesos, fue determinado por el proceso de reforma
global que significo el Plan Laboral. En ella se estableci6 una institucionalidad que niega el
conflicto y lo intenta encausar en un camino de desarticulacion, mas que de procesamiento
institucional. En este sentido, somos testigos de la produccién de un espacio social que
niega la legitimidad de expresiones de intereses de parte de actores del proceso econémico.
En nuestro actual cddigo del trabajo, por ejemplo, la realizacion de huelgas esta
fuertemente limitada o incluso en algunos sectores, prohibida la organizacion sindical
misma, lo que prueba la estrechez de las definiciones. Sin embargo, la supremacia de la
ideologia neoliberal, hace que adquieran mas peso las interpretaciones que observan este
fendmeno desde el punto de vista de la economia monetarista, mas que desde una l6gica de

pacto social y fortalecimiento de la democracia.

Desde un punto de vista historico, se observa que durante parte importante del siglo xx, se
desarroll6 un rico proceso de organizacion y expresion politica de aquellos sectores sociales
que fueron constituyéndose a partir del proceso econdmico. La emergencia de movimientos
de trabajadores y trabajadoras que fueron también constituyendo partidos politicos, hizo
que los sindicalistas lograran una posicion de creciente incidencia, la que, sin embargo, era
mas limitada que la que se estd acostumbrada a imaginar. Con la Dictadura, se inicio un

proceso de persecucion politica y a inicios de la década de 1980, se disefid e implementd el
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Plan Laboral. Este plan establece una serie de normas que establecen entre otras
disposiciones, que la negociacién colectiva se debe realizar sélo a nivel de la empresa.
Ademas se legitima e incentiva el paralelismo sindical, ya que la titularidad de esa
negociacion son por una parte el empleador, y por otra las organizaciones o grupos que se
constituyan para negociar. El derecho a huelga se restringe, por medio de establecimiento
de una serie de procedimientos o por la posibilidad de reemplazar a los trabajadores que
paralizaron. Por ultimo, se estipula el principio de despolitizacion. Estos elementos han

sido la base que ha animado la mayor parte de la institucionalidad laboral.

En términos globales, méas allad de la modificacion de algunos derechos individuales y de
dos reformas laborales implementadas en el periodo posdictatorial, estos principios
planteados en el Plan Laboral, ain se encuentran vigentes. Por lo que constituyen el

principal marco institucional para las relaciones legitimas entre capital y trabajo.

Ahora bien, pasando a la realidad estudiada en el trabajo de campo, resulta necesario en
primer lugar contextualizar las condiciones materiales en las que se desarrolla el trabajo en

los sectores estudiados: comercio retail y servicios financieros.

El sector comercio ha tenido una creciente expansion en los ultimas tres décadas, pasando a
constituir un escenario central dentro del proceso de modernizacion capitalista. En efecto,
tanto el acceso masivo de la poblacion al crédito, como la firma de tratados de libre
comercio han estimulado la expansion y concentracion economica de este sector. En
términos de condiciones de trabajo, destacan los sistemas de turno y las definiciones
mismas de las jornadas de trabajo y descanso como una fuente de malestar laboral. Dado

que gran parte de la fuerza de trabajo es de media o baja calificacion, resulta un sector

147



extensivo en utilizacién de mano de obra en las que existen presiones organizacionales por
incorporar una mayor polifuncionalidad en el puesto de trabajo. Por altimo, la introduccion
de metodologias de autoatencidn se presenta como una amenaza a la fuerza de trabajo, ya

que resulta cada vez mas reemplazable.

En el sector de servicios financieros también se aprecia una expansion de su gravitacion
econdémica y concentracion de ganancias, ya que el mismo sistema financiero se ha
expandido, tanto por la misma supremacia del capital financiero en el resto de la economia,
como por la expansién del acceso a crédito que se ha producido en nuestra sociedad. Desde
el punto de vista de las condiciones de trabajo, destaca el sector bancario resulta ser
intensivo en la utilizacion de conocimientos por parte de la fuerza de trabajo. Existe
diversidad de calificaciones y puestos asociados, por lo que la diversidad ocupacional es
mayor. Sin embargo, la creciente incorporacion de tecnologias de informacion amenaza
permanentemente con sustraer procesos que estaban a cargo de personal especifico,
trasladandola a otras areas vinculadas a los sistemas de informacion. Pero ademas la gran
concentracion de capitales, que se encuentran cercanas a la configuracién de mercados
monopolicos, produce una alta competencia entre trabajadores y trabajadoras. Tanto los
mecanismos de incentivo salarial, como la promocion de una cultura laboral especifica,

aportan en este sentido.

A pesar de estas condiciones materiales que son base para la produccion de malestar, el
sector de servicios financieros como los relacionados con el retail presentan en general una
conflictividad relativamente baja cuando la comparamos con la de otros sectores,

especialmente con las del sector publico, al menos eso muestran las cifras agregadas, sin
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embargo, es un sector que cuenta con procesos recientes de constitucion de movimientos

sindicales que han protagonizado conflictos y negociaciones.

Estos movimientos muestran, una gran diversidad de orientaciones de accion, lo que a su
vez pudiera estar a la base de los magros resultados de esta tradicional forma organizativa
de la clase trabajadora en el contexto actual, a pesar de los incipientes grados de

organizacion.

Si bien existe una vision por parte de los dirigentes sindicales que el conflicto existe, no
resulta claro el caracter de ese conflicto. Pareciera ser que las tres expresiones teoricas
identificadas en la primera parte de esta investigacion tuviesen como correlato ciertas
practicas y discursos alineados con aquellos enfoques tedricos que estudian las relaciones
laborales. Asi, la vision unitarista de las relaciones de trabajo, que plantea la unidad total de
intereses entre la empresa y los trabajadores, se expresa como un discurso sindical
corporativo, que rechaza la conveniencia de cualquier conflicto, e incluso de la intervencion
de los organismos fiscalizadores o0 de asesores sindicales externos al mismo sindicato.
Resulta un discurso sindical que se encuentra presente y es capaz de generar adhesiones en
ese sentido. Una completa separacion entre lo social y lo politico, de manera que aparece
mas bien como el triunfo o al menos la supervivencia de las formulaciones originales del
gremialismo sindical que fue promovido en la época de la dictadura. Este resulta ser
también el discurso sindical apolitico o sindicato de beneficio, los que siendo parte de la

misma configuracion de significados, ponen el acento en otro de sus elementos.

En segundo lugar, una amplia zona del discurso parece alinearse con las perspectivas de la

democracia industrial. Pero en realidad las influencias, al igual que la anotada en el parrafo
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anterior, no son académicas. El discurso de estos dirigentes parece contar con un mayor
desarrollo doctrinal, influido principalmente por la promocion de un sindicato de consenso
por parte de la elite que condujo el pacto de la transicion. Un consenso que también
comulgaba con las formas de protestas y que respondia mas bien al clivaje dictadura
democracia. Este dispositivo politico parece haber logrado producir un discurso y una
practica sindical que reformula una doctrina y préactica especifica y logra una posicion
actualmente dominante en el campo sindical. Los elementos doctrinarios centrales de estos
discursos corresponden a una restringida vision del dialogo social, utiliza regularmente el
paralelismo sindical de ser necesario, y se presenta siempre como una alternativa moderada
al sindicalismo de conflicto. Ademas considera que debe movilizar recursos tanto
econdémicos como politicos y técnicos, reelaborando una nueva forma de conexion con
autoridades de gobierno o elites partidarias por medio de la figura de las asesorias

sindicales.

Por otra parte, el sindicato de identidad en conflicto parece estar desorientado con la
situacion actual. A un momento inicial de nacimiento como alternativa, le sucede una
situacion en la que se enfrentan a las estrategias de extincion primero, y de anulacion
después por parte de las gerencias. Sin embargo, representan también una forma de
expresion social y econdmica de una rebeldia respecto de las condiciones de explotacion
absoluta y relativa. Estas posturas menos elaboradas, dan cuenta de la supervivencia de
l6gicas de accion sindical conflictivas. Sin embargo, estas Ultimas parecen mas bien
impulsadas por el rechazo y la persistencia de practicas en contra del sindicato,

especialmente a través de una alianza con la empresa. En las dos experiencias a las que se
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tuvo acceso en el trabajo de campo, se ve una dindmica en la que después del crecimiento
de una organizacion sindical mas espontanea e influida por posiciones mas conflictivas, dan
paso a la creacién de un sindicalismo que desarrolla una linea de accion mas moderada, en
la que se impulsan acciones dirigidas a alinearse con las metas de productividad en la

medida en gque se mejoren ciertas condiciones laborales de sus asociados.

De la lucha sindical al consenso. Reconocen el conflicto, pero creen en las vias
institucionales y legales para procesarlo, pero peor aun, por medio del uso de la libertad
sindical, no han tenido dificultades para ofrecerse como los constructores de una alternativa
de un sindicalismo corporativo, asi como también al sindicalismo mas cercano a una

identidad de conflicto.

En este sentido, es posible interpretar que son justamente estas posiciones, las constitutivas
de una fractura en el mundo sindical. Por un lado, aquellos sindicatos que organizan una
baja conflictividad, con un fuerte componente corporativo. Inciden por cierto en ello, las
adaptaciones organizacionales a las que dan origen nuevas gerencias, que se enfrentan de
manera activa a cualquier atisbo de organizacion independiente por parte de los
trabajadores. Por ello parece ser que es la propia conflictividad, marcada por los procesos
de masificacion y de demandas de mejores condiciones laborales, una oportunidad para
oponerles a los disciplinados, a los que no quieren exponer sus empleos, como alternativa
responsable para los organizados. Asi, las distintas formas de flexibilidad y la fuerte
capacidad de las gerencias de organizar el proceso productivo, le permite promover la
division de las organizaciones por medio de la promocién de organizaciones que se

encuentren mas vinculados a la defensa de un estatus especifico, mas que una oposicién
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unificada a la conduccién gerencial del proceso de produccién y de distribucion de las

ganancias.

Por otra parte, a pesar de los discursos de gestion inclusiva, las practicas antisindicales son
muy transversales, y se encuentran subvaloradas, ya que hay condiciones legales para el
ejercicio de practicas antisindicales de forma legal. En este sentido, la instalacion de nuevas
gerencias que se adecuan a un aumento del poder y la afiliacion sindical, oponen una férrea
negativa a negociar con el sindicato constituido y buscan formar un sindicato moderado con
el cual neutralizar al anterior. Asi la fragmentacion sindical es promovida bajo el principio
de la libertad sindical, por ello es necesario entender que el campo sindical no existe si no

es en relacion al ambito mas general de relaciones entre empleadores y trabajadores.

A algunas innovaciones en las formas de movilizacién, caracterizada por expresiones de
corta duracion, en general como paralizacion de la atencion de pablico, se contraponen una
extensa diversidad de acciones de representacion que se canalizan hacia el arbitrio del
Estado, y con ello, se subordina las posibilidades de una mayor presencia en el mundo del
trabajo a las divisiones de caracter estamental que introduce el Derecho del Trabajo en su
dimensién colectiva. Ya que nuestra legislacion hay definido estatutos diferenciados en
términos de derecho de asociacion, negociacion y representacion siguiendo la tradicion
inaugurada en el primer cddigo del trabajo a inicios del S. XX, las innovaciones no ha

podido sortear esta realidad.

Las empresas controladas por las sociedades financieras, reafirman el caracter excluyente
de su modernizacion. Por un lado, la innovacion de los sectores dindmicos parece reducirse

a la incorporacion de nuevas tecnologias y las reestructuraciones que tienen como finalidad
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aumentar el componente fijo del capital, lo que a su vez permite computar los aumentos de
productividad del trabajo, como aumento de la productividad del capital. La banca, en este
sentido, representa un sector intensivo en la utilizacion de capital fijo en forma de
tecnologia. Con ello se constituye un sistema automatizado, que subordina el trabajo, pero
no lo elimina, ya que en efecto, para producir valor, es dependiente del trabajo vivo. En la
medida en que necesita competencias especificas para su funcionamiento, por lo que

supone el trabajo vivo siempre. Especialmente de mayores calificaciones.

Por parte de la experiencia del gran comercio se ha visto que no es en innovaciones
productivas, sino que principalmente organizacional por medio de la gestién flexible, o
introduccién de innovaciones tecnoldgicas, pero extensiva en el uso fuerza de trabajo
menos calificada, el como se busca aumentar las ganancias del sector, impidiendo una

redistribucion de la riqueza generada.

Tanto el analisis del discurso, como los casos especificos analizados, dan cuenta
disposiciones diferenciadas por parte de los dirigentes. Estas no derivan mecanicamente de
su posicién en la estructura de ocupaciones necesariamente, aunque las contradicciones
generadas en el proceso de produccién si son constitutivas de un campo especifico en
disputa: los proyectos sociales que portan los actores colectivos de trabajadores que se van
configurando en el nuevo escenario de la accion sindical tanto en términos materiales,

propiamente econdémicos, como en relacion a la institucion del derecho laboral.

La libertad sindical, configura el escenario institucional en el que se diluyen, sin solucion
unitaria, las distintas practicas dirigenciales. EI movimiento, no parece siquiera plantearse

plausiblemente, una articulacion general de posiciones ocupacionales relativamente
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equivalentes en contraposicion con el gran capital que domina estos sectores economicos.
Las tendencias a la fragmentacion de los intereses parecen ser mayores. Por otro lado, la
hegemonia con la que se presentan en este discurso las ideas vinculadas a la productividad
dan cuenta de la penetracion ideoldgica de las ideas neoliberales. Y, sin embargo, toda la
accion de estas personas implicadas en sus roles de dirigentes sindicales, muestra que porta

una energia social que busca la trasformacion de sus condiciones inmediatas de vida.

El punto es determinar o evaluar su capacidad de transformacion. Resulta evidente que el
conflicto en el trabajo es estructurante de identidades colectivas y que este conflicto
se desarrolla a nivel interaccional, o a nivel de la integracion social, que siempre
ocurre en el aqui y ahora del momento histérico que se trate. Sin embargo, el
cambio social debe evaluarse a nivel de la integracién sistémica o a nivel
estructural. Por ahora ese cambio no se ha generado, al menos no en la direccién de
un cambio que traiga mas libertad e igualdad para los trabajadores y trabajadoras.
Considerando que es relativamente claro que no se han producido cambios
estructurales en el sistema de relaciones laborales, por otro lado también resulta
claro que emerge una conflictividad que posibilite hacer mas visible lo que antes
estaba escondido: los nuevos procesos y mecanismos de explotacion y la resistencia

a ella por parte de los grupos dominados.

Sin embargo, la incidencia de las disposiciones generadas a inicios de la transicion a la
democracia a través de un sindicalismo de consenso o sociopolitico, parecen indicar que se
configura un modelo sindical méas orientado hacia el corporativismo, y una alianza con la

gerencia. Estan presentes acé las practicas que han acompafiado al sindicalismo tradicional.
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Son reproducidas en los nuevos conflictos que emergen, en donde también es posible
encontrar expresiones de un sindicalismo de lucha y/o autonomo siendo este ultimo
bastante menos elaborado que el primero. Ambos comparten una cierta incapacidad para
formular nuevas alternativas, pero se ven crecientemente animados, ya que los procesos de
organizacion y sindicalizacion siguen siendo dinamicos, llenos de historias vitales y de
esperanzas de clase como respuesta a una precarizacion de las condiciones de vida y una

intensidad del trabajo que genera crecientemente malestar social.

Este fendmeno puede ser interpretado, con Bourdieu, a través de la idea de histéresis, es
decir, como una falla o desfase en la adecuacion de las disposiciones en relacion con las
condiciones objetivas de la estructura social. Las disposiciones, en tanto sistemas de
percepcion interiorizados por los individuos a partir de su posicién y trayectoria de clase,
no logra producir disposiciones relativamente homogéneas, es decir, que no existe una clase
en si. Lo que hay més bien es una persistente incapacidad de los actores de generar nuevas
formas de accién y de articulacion social y un esfuerzo organizado desde el sistema politico

para mantener estas condiciones.

En definitiva, se trata de una negacion para desarrollar instituciones que hagan posible el
dialogo social, ya que este supone equilibrio de poder entre las partes. De esta manera, el
resultado es una sociedad que produce nuevas conflictividades, las que se derivan del
propio caracter de la modernizacion y de los procesos de precarizacion que le vienen
asociados, pero no logra desarrollar las instituciones para su expresion legitima. Asi el

conflicto deviene en latencia, malestar social o en desborde extra institucional.
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ANEXO DE METODOLOGIA

Dos aproximaciones empiricas me han parecido relevantes para contribuir a una
panoramica del conflicto laboral en el Chile actual. EI primero dice relacion con abordar el
problema de la reduccion del conflicto laboral a su expresion manifiesta. Dada las
restricciones de la accion colectiva de los distintos grupos sociales, que se expresan en una
institucionalidad que busca prevenir, controlar y finalmente negar el conflicto, y la
efectividad de esas restricciones por las debilidades de los actores involucrados, me parece

necesario subsanar en alguna medida esta dificultad.

Se realiz6 una aproximacion hacia la percepcién del conflicto por medio del anélisis los
resultados de la Encla 2014, especificamente el andlisis del modulo que responden los

Dirigentes Sindicales (Octava Encuesta Laboral: Encla 2014, 2015).

Por otra parte, se ha desarrollado un analisis de discurso cualitativa, en base a la realizacion
de entrevistas, para explorar el discurso social de dirigentes que son protagonistas o

espectadores del fenémeno de la conflictividad laboral.

Universo y Muestra Cuantitativa, ENCLA 2014

Parte relevante del analisis que se presenta en la seccion resultados se basa en la
informacion reportada por parte de Dirigentes Sindicales en el contexto de la 8° Encuesta
Laboral Encla 2014 (Direccion del Trabajo, 2015). Se ha trabajado con la base de datos de
Dirigentes Sindicales buscando establecer e indagar en relaciones significativas entre las
variables de percepcion respecto de la relacion entre trabajadores/as y empleadores, y la

declaracion de frecuencia y existencia del conflicto. Ademas se ha revisado la relacion
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entre estas Ultimas, y ciertas acciones dirigidas hacia el empleador o hacia la
institucionalidad. Es, por lo tanto, una indagacion que busca establecer algunas hipotesis
respecto del malestar declarado por los dirigentes/as y las acciones colectivas en las que

participan.

Vale tener en cuenta que la Encla 214, recoge informacion respecto de condiciones de
trabajo y de las relaciones laborales en las empresas. En este sentido, es relevante
considerar que la unidad de analisis es la empresa o unidad productiva, y las unidades de
informacidén corresponden al empleador y dependiendo de la existencia de sindicato, se
entrevista alternativamente a un dirigente sindical o a un trabajador. EI marco muestral, fue
disefiado por el INE en base a un directorio de empresas registrados en el Servicio de
Impuestos Internos. Corresponde a empresas formales de mas de 5 trabajadores/as,
reguladas en términos de relaciones laborales por el codigo del trabajo. Por ello quedan
excluidas las empresas informales, las de menos de 5 trabajadores/as, la administracion

publica, universidades estatales y organismos extraterritoriales.

Fueron incluidas en el estudio un total de 3.374 empresas en los que la suma de sus
trabajadores/as contratados de manera directa, corresponde a 766.297. Expandidos al
universo, representan a 89.580 empresas y a 4.130.112 trabajadores/as que se desempefian
en ellas. Es muy relevante considerar que el nimero de empresas en las que existe un
sindicato es muy menor en relacion al total de empresas. Por ello resulta que, en el 86% de
las empresas incluidas en la muestra, no existia sindicatos, ni los entrevistados tenian

antecedentes que haya existido (Direccion del Trabajo, 2015; 155). Esto implicé que en
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solo 774 empresas incluidas en la muestra, se entrevisto a un dirigente sindical, lo que a su

vez, expandido a la poblacion de referencia corresponderia a 5.410 empresas.

Lo que refleja esta informacion es la ya sabida debilidad de los sindicatos que se ha
mantenido durante las Gltimas décadas, constituyendo con ello un rasgo estructural del

Chile actual.

Bastante documentada se encuentran los elementos estructurales que describen una
situacion muy desmejorada de los trabajadores/as, tanto de sectores populares y los nuevos
sectores medios, asi como las tendencias de mercantilizacion de todos los &mbitos de la
vida cotidiana, asi como la explosion de identidades que ello genera. El conflicto clasico
entre capital y trabajo, y la constitucién de conciencia de clase, parece diluirse en una
conflictividad mucho mas difusa y multidireccional. Sin embargo, el espacio del trabajo
aparece también como una fuente importante de malestar subjetivo, sin embargo, ello no
necesariamente se expresa como conflicto laboral. Tanto es asi que una cantidad
abrumadora de respuestas al cuestionario, por parte de trabajadores/as y empleadores/as
sostiene que las relaciones antagdnicas entre empleadores y trabajadores no son parte
constitutiva de las relaciones laborales en la empresa. ElI 76% declara que el conflicto es

inexistente.

Solo en aquel pequefio grupo de empresas que tiene representacion sindical, la distribucion
de esta respuesta cambia. Y especialmente es la vision de los dirigentes y en menor medida,
para los empleadores de empresas en las que existe sindicato. Por ello resulta pertinente, en
el contexto de la investigacion desarrollada, explorar desde la vision de los dirigentes/as,

cuales son las caracteristicas de esta conflictividad declarada. En qué medida se relaciona
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con la existencia de movilizaciones y paros, accion tipica de protesta en el imaginario que
rodea a la figura del dirigente sindical, y con las acciones de representacion directa de
demandas ante el empleador. También en qué medida estas visiones se vinculan con las
formas a que las empresas han logrado incorporar a muchos sindicatos en las acciones de
beneficio que entrega la empresa, lo que, en el contexto de la Encuesta se ha denominado la

gestion inclusiva.
Entrevista a Dirigentes Sindicales

Especificamente en la situacidn de entrevista, existen varios riesgos necesarios de conocer
para intentar su control. EI primer riesgo es el de la distancia social expresada como
distancia linguistica en la formulacién de las preguntas y de los problemas, que corren el
riesgo de ser impuestos de manera no consensuada al entrevistado, siendo esto grave por la
probable consecuencia de que las respuestas del entrevistado sean expresion de esa
imposicion. El ideal de las entrevistas con fines cientificos es el de generar una situacién de
conversacion en la que esté lo menos presente posible la violencia simbdlica. Esto no es
solo por razones éticas contrarias a cualquier forma de violencia, sino que mas bien por la
sencilla razén de hacer posible el ejercicio de la comprension y la cooperacion para ello del
entrevistado. En las situaciones de imposicion no consensuales de tematicas, problemas, y
en general de significados, no se logra producir un discurso sobre lo que realmente importa
al entrevistado, por lo que éste se llenara de lugares comunes o respuestas que muestran
mas bien la estructura relacional inscrita en la situacion de entrevista: largos silencios,
respuestas preformuladas y estereotipadas, expresiones formuladas bajo el temor del

rechazo de clase.
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La escucha activa y metodica parece ser entonces la forma de asumir una situacion de
entrevista de manera de “recompensar” a la persona entrevistada con el potente estimulo
del interés y la concentracion por lo que nos tienen que decir, interés y concentracion mas
dificil de mantener de lo que parece. Una simple distraccion del entrevistador puede
producir un corte en la formulacién discursiva de nuestro entrevistado, una pregunta
distraida que demuestra incomprension de la posicion social del entrevistado pueden

generar respuestas que quieren decir todo lo contrario.

Por esto parece fundamental el ejercicio y la practica de hacer ver el valor de la posicion
social que ocupa el entrevistado. El sociologo tiene que comprender que su punto de vista
es uno sobre otros puntos de vista; y que si estuviese en la posicion social del entrevistado y
tuviese ademas su historia, muy probablemente pensaria y actuaria como ¢él. Por esto “el
soci6logo puede conseguir que el encuestado que se halla socialmente més alejado de él, se
sienta legitimado a ser lo que es si sabe manifestarle, por el tono y sobre todo por el
contenido de sus preguntas, que, sin fingir anular la distancia social que los separa (...), es
capaz de ponerse mentalmente en su lugar”, de manera de dar relevancia a lo que el
entrevistado tiene que decir. Esto es posible no sélo con la buena voluntad empaética,
necesaria pero no suficiente; si no que con el conocimiento tedrico y practico de las
condiciones sociales que producen al entrevistado, en tanto categoria social y sujeto
historico. De ésta manera es posible formular y reformular en el camino las preguntas que
tengan pleno sentido para el entrevistado en la situacion misma de entrevista, sin dejar de

dirigir la conversacion bajo los fines de la investigacion.
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Caracteristicas del universo cualitativo

Hombres y mujeres que desempefian sus ocupaciones desde hace al menos dos afios en el
sector servicios, especificamente en aquellas actividades mas vinculadas al patrén de
modernizacion predominante en el pais, como son el comercio retail y la intermediacion

financiera, especificamente banca.

En el sector servicios es posible ubicar tanto puestos laborales que son expresion de las
tendencias recientes de modernizacion tanto como el desarrollo formas de trabajo
precarizadas. Por ello, la sola pertenencia al sector terciario de la economia no es muestra
de una tendencia clara de modernizacién (Weller, 2004). Ademas es relevante tener en
cuenta que el sector servicio ha mostrado un crecimiento muy relevante en términos de la
cantidad de fuerza de trabajo que se encuentra en ella ocupada (Boccardo, 2010). A pesar
de la complejidad existente dentro del sector de finanzas, es posible distinguir su entorno a
una mayor cercania de los modos de organizacion post fordistas, y sectores mas
tradicionales. El sector financiero y de telecomunicaciones resulta un sector avanzado,

mientras que el sector comercio resulta ser uno mas tradicional (Ramos, 2009).

Se ha optado también por delimitar la investigacion cualitativa a trabajadores/as que se
desemperfian en la grande y mediana empresa. Ello por cuanto por un lado, estas unidades
laborales son mas estables econémicamente, es decir, tienen un ciclo de vida algo mas
estable. Tienen menores trabas legales, organizacionales y de escala que permiten una
mayor presencia de las organizaciones sindicales, y que las innovaciones técnicas y

organizacionales presentan mas probabilidades de desarrollase.
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Por ultimo, y debido a que la finalidad de la investigacion es indagar en las percepciones
que los actores tienen del conflicto laboral, se ha querido establecer una distincion gruesa

pero util en relacion al conflicto en la empresa.

Por un lado, la gerencia, el area de recursos humanos o en general las unidades dentro de la
organizacion que se encuentran abocadas a generar la adhesion de los trabajadores a los
fines de la empresa y definir el conflicto de una determinada forma. Si bien es posible
esperar una dispersion relevante en término de identidades, posicion social, estatus e
ideologia, es esperable que compartan ciertas visiones respecto del conflicto y tengan un

particular rol en el desarrollo de estos.

En segundo lugar, se define un segundo actor, que es el sindicato o la organizacion de
trabajadores. Mas particularmente los dirigentes y lideres de trabajadores, que como tales se
han puesto a la cabeza de la organizacion. También es esperable encontrar aca una
dispersion relevante en términos de identidades, posicion social, estatus e ideologia. El
supuesto es que tienen una vision particular del conflicto laboral ya que es este grupo social
el que plantean la existencia del conflicto en la empresa, a diferencia de empleadores y
trabajadores/as que lo hacen en menor proporcion (Sexta Encuesta Laboral:Encla 2008,

2009).

En tercer lugar, los trabajadores y trabajadoras, que se desempefian en estas empresas son
actores relevantes en las visiones en juego respecto del conflicto en la empresa. Dada la
explosion en términos de posiciones ocupacionales, resulta esperable una alta dispersion de
estatus, posicion social, e identidades vinculadas a esas posiciones ocupacionales. Ahora

bien, como se ha definido un minimo de estabilidad en los puestos de trabajo, se espera que
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las visiones mas 0 menos estructuradas respecto de las organizaciones sindicales, respecto
de los esfuerzos de la empresa para generar la adhesion a sus fines y especialmente sobre el

conflicto en el trabajo.
Muestra cualitativa

Considerando principalmente razones de viabilidad, se ha definido la realizacion de
entrevistas abiertas semiestructuradas con dirigentes sindicales en funcién de un catastro de
dirigentes y dirigentes que ha sido facilitado por distintas fuentes. La primera de ellas
corresponde a contactos de asesores legales sindicales con los que en una fase anterior tuve
entrevistas informales. La segunda fuente, corresponde al registro puablico de
organizaciones sindicales obtenida por consulta de transparencia. En base a ambos listados

se ha contactado a dirigentes y gestionado las entrevistas.

La muestra de dirigentes sindicales ha incluido entrevistas a dirigentes de distintas
empresas. A continuacién, se presenta una caracterizacion que es producto de las notas que
se realizaron inmediatamente de realizadas las entrevistas, en funcion de una aproximacion

a la posicion y trayectoria del entrevistado.

AC: Dirigente Sindical. Un sefior de aproximadamente 60 afios me recibié en su oficina.
Administraba el casino de una gran tienda de departamentos en el centro de Santiago. La
entrevista es acordada a la hora del almuerzo, me recibié muy amablemente, llevaba 38
afnos trabajando en la empresa y ha mantenido a lo largo de su vida laboral una gran
cercania con la gerencia. El cree en un sindicalismo con dirigentes iddneos, que sean
apoliticos, y que busquen llegar a acuerdos a través del diadlogo directo con los distintos

gerentes. Es carismatico y me dio toda la impresidn de que, de pertenecer a su sindicato,
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atenderia cualquier problema que tuviese, pero sobre todo, que hablaria conmigo como un

padre.

RC: Dirigente sindical. Un sefior de aproximadamente 50 afios. Por su tono de voz y lo
reposado de su secuencia al hablar, pareceria que venia del campo. Amablemente también
me recibio en la oficina del sindicato, en Santiago Centro. Ha participado hace ya més de
10 afios en una experiencia de constituir un sindicato interempresa en una de las tiendas del
sector. Se le nota la vida dura, dice que no fue vendedor, que es la principal fuerza de
trabajo que organiza el sindicato. Probablemente su relato resulta de los mas duros de
represion hacia la accion sindical en el contexto de las entrevistas realizadas. Esa
experiencia marca de alguna manera su perfil como dirigente. Finalmente logro ser
reintegrado, pero no necesariamente todos los compafieros que se involucraron en el intento
de simplemente constituir un sindicato. Dice haber estado 15 afios fuera del pais, por lo que

debe ser hijo de padres exiliados.

DN y J: Concordamos la entrevista en la entrada de supermercado. Resultd ser dificil llegar,
ya que habia que tomar una micro hacia el norte de la ciudad. Alla, al recorrer un extenso
lugar de ventas, me di cuenta que podia estar en cualquier lugar de Santiago, las mismas
tiendas, los mismos uniformes. Estos lugares hierben el fin de semana, pero en la semana a
la hora de almuerzo no habia mucha gente. Son dos mujeres bien decididas y resueltas que
me esperan en la entrada. Me hacen entrar al espacio que se encuentra velado para un
cliente en los supermercados, la parte de la administracion, en donde tienen colgado el
cuadro con el empleado del mes. DN no tiene antecedentes familiares asociados al

sindicalismo o a una cultura de izquierda. Sin embargo, reconoce tener una personalidad

173



conflictiva, que es lo que le habria permitido convertirse en la dirigente sindical que es hoy.
Orgullosa de ser Dirigenta se ha formado para esto en escuelas sindicales y hoy estudia
administracion de empresas. Se concibe como una defensora de los derechos de los
trabajadores/as. Su compariera también le sigue los pasos y la acomparia en esta cruzada de

darse un espacio para existir como actor legitimo en el espacio de la empresa.

SS, Py G. Es una sefiora que pudo perfectamente ser mi vecina en la Pintana. Es una duefia
de casa que salio hace afios ya a buscar su sustento al mercado del trabajo, y lo encontrd
siendo cajera de supermercado. Es acompafiada por dos compafieras, junto a las cuales me
recibieron en el patio de comidas, justo fuera del supermercado. Parecian tener experiencia
dando entrevista a medios, ya que pensaban que era periodista y me costd explicarles que la
conversacion que queria sostener con ellas no saldria en ningiin medio de comunicacién. La
conversacion se tornd bien agradable, porque claramente tienen un discurso bien armado.
Tienen una historia que contar. Han sido las protagonistas de una alzada de accién sindical,
un impulso ético la lleva a asumir este camino. No logré indagas mas en sus historias, pero

de seguro llevan inscrita la palabra lucha.

BG: Me recibio en una oficina en Santiago Centro, en esas oficinas laberinticas que
esconden consultas médicas, dentistas, estudios juridicos y sindicatos. Estaban bien
ocupados, al parecer terminaba una reunion. Cuando me presento, me saluda y ofrece
asiento. Antes de comenzar la entrevista, les pide a los otros presentes que pasen a
conversar mejor a la sala de al lado, que €l iba a dar una entrevista y se retiraba, poniéndole

presion al tiempo. Pensé nuestra entrevista seria mas corta de lo que fue.
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DC: hace 15 afios que ha circulado en distintos puestos dentro de la empresa. No tenia
experiencia sindical antes del 2007, pero su padre fue dirigente sindical de la construccién
en el tiempo de la UP. Se forma un sindicato para enfrentar los abusos de en un local

ingresando a formar parte del uno de los sindicatos.

IF: Un hombre que me recibe también en su oficina. Una persona formal en un inicio
resultd ser bastante informativo. Trabaja desde hace 20 afios en la banca, en el area
administrativa y es dirigente sindical desde hace 3 afios. Plantea que la motivacién para
involucrarse en la formacién del sindicato fue la implementacion por parte de la empresa de

un programa de modernizacion que amenazaba sus puestos de trabajo.
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