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|. DEFINICION DE CALIDAD EN EL TRABAJO

Si € objetivo es certificar lacalidad de lasrelaciones
laborales y/o del trabgjo, |o primero es contar con
una reflexién conceptual sobre el tema.

Se podriaabordar estamateria, definiendo un conjunto
de atributos de lo que se considerara calidad en el
trabgjo. Las ventajas de este abordaje estan en que
se trataria de una definicion de contornos precisos,
inequivoca paratodoslosquelautilicen. Lasdesventa
jasderivan de quela“ calidad” es esencia mente una
percepcion o, alo més, una.combinacion entre atribu-
tos objetivos y como éstos son percibidos.

En el caso del trabajo, por ser unarelacion socia, de-
berade partidaconsiderarselapercepcion, alo menos,
de empleadoresy trabgjadores, de oferentesy deman-
dantesdetrabgjo. Adi, paralostrabajadores, lacalidad
del trabgjo podriaser medidaen funcidn de suremune-
racion, lacalidad delasrelacioneslabordes, las opor-
tunidades de carrera, lainexistencia de riesgos de
accidentes 0 enfermedades|abora es, las oportunidades
de aprendizajey capacitacion, losbeneficiosy protec-
ciones sociales asociados, etc. Paralos empleadores
esta percepcion estara dada por factores como la
productividad del trabajador, su ledtad alafirma, su
adaptabilidad a situaciones cambiantes, etc.

También podriaagregarse un tercer actor, la sociedad
en su conjunto (s fueraposible definirle unaposicion
digtintade aquéllade | os actores directamente invol u-
crados). En este caso, se podria considerar que las
relaciones |aboral es sean armanicas (exentas de con-
flictividad socidl), que aporten al aumento de competi-
tividad de las compafiias y de la economia como un
todo, que exista una adecuada combinacién entre la
productividad y los salarios de |os empleados con
relacion alos desempleados, etc.

1. La perspectiva del trabajo decente
Desde la presentacion de la Memoria del Director

Generd delaOrganizacion Internacional del Trabajo
(OIT) en 1999, lanocion de Trabgjo Decente haempe-

zado ajugar un lugar central no solo en lalabor de
esta organizacion, sino que mas ampliamente en la
concepcién de lo que puede ser considerado calidad
en el trabajo.

El concepto de Trabaj o Decente hasido interpretado
de muchas maneras. La més habitual es la que
enfatizala vinculacion entre este concepto con las
tradiciones de la OI T, particularmente en €l ambito
normativo. En este contexto, la Declaracion de la
OIT Relativa a los Principios y Derechos
Fundamentales en el Tra-bajo (1998) se cita
corrientemente como un punto de partidaimportante
en este debate. Dicho documento otorgd una
prioridad a los Convenios de la OIT, sefia-lando
aquéllos cuyo respeto y aplicacién apuntan a
satisfacer 10s requerimientos mas elementales de un
“buen trabagjo”.

A nuestro juicio, €l concepto de trabajo decente
vieneaofrecer, junto aunaguiay un factor ordenador
delalabor delaOIT, un objetivo de desarrollo socid
gue acomparie a desarrollo econémico, no solo de
modo complementario, sino integrado. En eso radica
su principal “valor agregado”, 1o que se suma con
un reposicionamiento de laOI T en el cuadro delas
orga-nizaciones multilaterales.

Desde esa perspectiva, es posible comprender la
concentracion de la accion de dicho organismo en
ciertostdpicos prioritarios o g es estratégicos. promo-
cion de los derechos del trabajo, promocién del
empleo y oportunidades |aborales, proteccion social
y didlogo social.

Lo més importante en todo caso, es construir un
enfoque que entienda que la regulacion normativay
la proteccion social tienen un costo que debe ser
abordado conscientemente por |os constructores de
politicay losinterlocutores sociales, cuyo resultado
esun determinado nivel de empleo de unadeterminada
calidad, todo esto apoyado en un didlogo socia que,
observando lo que ocurre en los mercados, facilite la
transicion, atempere |os efectos de coyunturas nega-
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tivas, ayude alaformulacién e implementacion de
politicasy a consenso.

El punto es como traducir estas formulaciones en
orientaciones precisas, que ayuden tanto a evaluar
los avances como a concentrar |os esfuerzos. Un
buen g emplo de una posible traduccion operativa
del con-junto lo ofrece un documento del Programa
Piloto de Trabajo Decente dela Ol T1, que entrega
una definicion exhaustiva que contempla los
siguientes elementos:

a. Acceso a empleo

b. Trato igualitarioy justo en € empleo

¢. Remuneracién decente al trabajo

d. Adecuadas condiciones de trabajo (en términos
de tiempo, intensidad, etc.)

. Ambiente de trabajo seguro

. Proteccion en caso de desempleo

. Proteccion social y empleo (prevencién en caso
de contingencias de salud, edad/pensiones u otras)

. Oportunidades de empleo y capacitacion
Participacion y motivacion
Voz y participacion colectiva

— > Q—+o

Las prioridades resefiadas através de los g es estraté-
gicos se perciben también con claridad en los|lamados
Programas | nFocus. Vale la pena consignarlos, tal
vez no tanto pararesefiar cada uno de ellos, sino para
observar cdmo se articulan a su arededor findidades
gue persiguen integrar objetivos de desarrollo social
y econémico.

L os ocho programas son:

a. Promocion delaDeclaracion Relativaalos Prin-
cipiosy Derechos Fundamentales en el Trabajo

b. Eliminacion progresivadel trabajo infantil en pro
del desarrollo

c. Intensificacion del empleo mediante la creacién

de pequefias empresas

d. Inversion en conocimientos tedricosy préacticos

y empleabilidad

e. Reconstruccion e inversiones que crean un gran
ndmero de puestos de trabajo

f. Seguridad econdémicay social en el siglo XXI

g. Trabajo sin riesgo: seguridad y productividad
mediante la seguridad y la salud en el trabajo

h. Fortalecimiento de los interlocutores sociales

El Trabajo Decente no es solo una manera comuni-
cacional efectivade poner en € tapete los problemas
laborales, sino un modo de vincularlos con las pro-
bleméticas sociales del crecimiento. Por estarazon,
se ha congtituido en un punto de referencia obligado
de los temas de calidad del trabgjo.

2. La perspectiva de los modelos de excelencia

L os modelos de excelencia representan la formu-
lacién mas avanzadade los principiosy herramientas
deladisciplinadela calidad aplicadas ala gestion.

Desde este punto de vista, son el paso de la“ges
tion de calidad”, entendida como un “ departamento”

especifico de la organizacion, preocupadadelacali-
dad delosproductosy serviciosentregadosa mercado,
ala“calidad delagestion”, es decir consideraala
gestion global de la organizacion, también como
un “producto” de la organizacion, que puede ser
optimizado.

Aunque es posible encontrar referencias anteriores,
los model os de excelencia reconocen como punto de
partida el Malcom Baldrige Quality Award (Premio
ala Calidad Malcom Baldrige), nacido en Estados
Unidos en 1987. En €l contexto del impacto sufrido
en laeconomia norteamericana por e efecto combi-
nado delacrisisenergéticadelosochentay € impacto
delapenetracién delos productosindustriales de las
potencias asiaticas, en especial Japdn, se propone
crear el Premio como un incentivo a las empresas
norteamericanas. El premio posee tres componentes:
un premio, un modelo y un sistemade evaluacion. El
premio como estructuracompetitivapermitelacdifica
cién de empresas que se presentan a é y que son
evad uadas con un Sstematransparentey que garantiza
la ecuanimidad. EI modelo esta compuesto por un
conjunto de criterios, subcriteriosy &reas de andisis
delo que debe ser una gestion excelente, € que esta
congtruido apartir delas stematizacion delaexperien-
ciade empresas norteamericanas exitosasy del aporte
delasdisciplinasde administraciéony de calidad totd.
El sistema de (auto) evaluacion es € instrumento de
medicion deloslogros de unaorganizacion, contrasta:
do conlosrequerimientosdel modelo. Parteimportante

1 Egger, Philippe, Sengenberger, Werner, “ Decent Work issues and policies’, Draft, January 2000.



del éxito de estaideaestaen queel modeloy € sis-
temade eval uaci én pueden ser utilizados por cuaquier
organizacion sinimportar e sector productivo en que
se halle, € nivel delogro en su gestion, o si quiere
0 no postular a Premio. Luego de establecido € Pre-
mio en USA, se hahecho o mismo con model os muy
semejantes en mas de cuarenta paises, existiendo
ademés premios multinacionales a nivel europeo,
iberoamericano y del Asia Pacifico.

En Chile, & Premio fue creado en 1996 y esadminis-
trado por € Centro Nacional de laProductividad y
laCdidad, entidad con un Directorio tripartito (Gobier-
no, Confederacion delaProduccciény € Comercio,
Central Unitariade Trabgjadores), encargada de pro-
mover lacompetitividad de organizaciones publicas
y privadas del pais. Han participado en las cinco ver-
sionesredizadas hastaahora, unas cincuentaempresas.
Han resultado ganadoras. laCompafiiaMinera Dispu-
tada (1997), Indumac (empresa PY ME productora
de muebles metdlicos, 1998), Ascensores Schindler
(1998), Metro de Santiago (1998), Donnelley Cochra-
ne Divisién Quilicura (imprenta productora de guias
telefonicas, 1999), Gerdau AZA (productorade acero
apartir de chatarra, 2000), AFP Summa Bansander
(2000), Empresa Nacional de Explosivos ENAEX
(2001) y Banefe (financiera, division del Banco
Santander, 2001).

El concepto moderno de calidad implica su introduc-
cion en todos los aspectos de lavida de laempresa,
considerando por tanto lamotivacién y compromiso
delostrabgjadores. Sin éstano esposibled desarrollo
de unaactitud de mejoramiento continuo, ni tampoco
laobtencion delasatisfaccion y lealtad delos clientes.
El concepto involucra la satisfaccion de todos los
integrantes de la empresa (también [lamados “ partes
interesadas’, “constituyentes’ o “ stake holders’):
propietarios, g ecutivos, trabgjadores, clientes, provee-
doresy lasociedad en general.

Losmode os de excelencia suponen unagestion orien-
tada por valoresy principios, uno delos cuaesesla
apreciacion de las personas como e principal valor
estratégico de unaorganizacion. Esto implicalacons-
deracion de la experienciay capacidad creativa del
personal, dandole un rol central en lagestion de los
procesos delaempresay el trabajo en equipo. Parte
pues, de unasuperacion del modo fordistade organiza-
cion del trabajo y de los esquemas de trabagj o basados

estrictamente en lajerarquizacion, en ladivisiéon de
funcionesy en el disciplinamiento de lafuerza de
trabajo. Pretende conseguir la autodisciplinasobrela
base de un compromiso consciente con |os objetivos
y metas organizacionales. Asimismo, privilegiala
cdidad deviday d climalaboral delaorganizacion.

El principio de la satisfaccion de los clientes es
extensible también alosllamados*“ clientesinternos’.
Este concepto abarca alo menos dos sentidos: por
una parte, que cada persona o unidad involucradaen
un proceso es cliente de las personas o unidades de
las cualesrecibe “ productos’, paraasu vez entregar
aotras unidades o personas, otros productos (los que
son también sus clientes internos); por otra parte,
contempla que el conjunto del personal debe ser
considerado como un cliente por laorganizacion, €
gue debe ser tratado y satisfecho con lamisma preo-
cupacién y dedicacion que los “ clientes externos”
(compradores o usuarios).

L os model os de excelencia expresan sus principios
en criterios, los que tienen alguin grado de variacion
entre sus diferentes versiones, pero que en general
tienen un cuerpo grueso en comun. Tomando como
referencia el modelo chileno, se vera a continuacion
como seexpresaenlosdiferentes criteriose principio
de la valoracion estratégica de las personas.

a. Liderazgo. El criterio apunta a observar de qué
maneraladireccion superior delaorganizacion aborda
el desempefio de lamismay su marco valérico, con
miras ahacerlamas competitivay eficiente. Consdera
asimismo, € modo como se orientaad clientey otros
constituyentes de la organizacién, incluyendo por
cierto alos trabajadores. Respecto de estos Ultimos,
uno de |os aspectos més relevantes es la entrega de
facultadesd persond (“empowerment”) y € incentivo
alainnovacion y € aprendizaje. Supone entonces,
que €l liderazgo es un factor importante paralograr
organizaciones eficacesy eficientes, |o que setraduce
en lo fundamental, en una capacidad de traspasar
vaoresa resto delas personas, entregandoles facul-
tades y recursos para desempefiar su labor.

b. Gegtion dela satisfaccion delosclientes. Examina
el modo como se determinan los requerimientos de
los clientes, como se relaciona la organizacion con
ellosy como se mide su satisfaccidn. Se preocupade
ver lamanera en gque se establecen |os contactos con



losclientesy lacapacidad delos empleados (especial-
mente de aquéllos que estan en contacto directo con
clientes) de contar con lainformacién y formacion
necesarias para responder a sus necesidades.

c. Compromisoy desarrollo delas personasy la
organizacion. Este criterio serefiere explicitamente
al modo en que laorganizacion permite alostrabga
doresdesarrollar sumaximo potencial. En ese sentido,
Se pregunta respecto acdmo se generay mantiene un
ambiente de trabajo y un clima laboral capaz de
conducir arendimientos de excelencia, a una buena
participaciony d crecimiento delas personasy dela
organizacion. Se preocupa de aspectostales como las
politicas y planes del personal y de qué modo los
gerentesy supervisoresrefuerzany motivan a persona
paradesarrollar sus potencialidades.

Laeducacidny lacapacitacion ocupan un rol destacado
en el model o, donde seintenta observar como gpoyan
el logro de objetivos, aportan a conocimiento, habili-
dadesy capacidades de los empleadosy amejorar su
rendimiento.

El modelo abarca también las compensaciones y
remuneracionesy su vinculacion con e desempefio
de los trabajadores. Se busca que los procesos de
desempefio, reconocimiento, promocion, compensa-
ciény retroalimentacion, apoyen € cumplimiento de
los objetivos de calidad y los resultados globales de
la organizacion.

Se evalUa también, que el personal participe en la
gestion de calidad de la empresa, contribuyendo
efectivamentea logro delos objetivosy losresultados
de la organizacion. Esto se puede conseguir, entre
otrosmedios, atravésdel uso de sistemas de sugeren-
cias y de equipos de mejoramiento de procesos.

Finamente, se consideran parteintegrante del modelo
de excelencia, las acciones afavor delacalidad de
vidaen € trabgjo. Mantener un ambiente de trabajo
gue conduzca a bienestar delostrabagjadoresy asu
seguridad es un objetivo primordia de laempresa.

d. Planificacion estratégica. Serefiere acomo la
empresa establ ece sus objetivos estratégicos y sus
planes de accion. Considera entre los elementos a
tomar en cuenta, las capacidades y necesidades de
los recursos humanos, |os requerimiemtosy planes

clave de recursos humanos como la asignacion delos
mismosy |os métodos utilizados para asegurarse que
los objetivos son comunicadosy desplegados en toda
la organizacion. Incluye la capacitacion necesariaa
los empleados para apoyar |la estrategia definida.

e. Gestion delos procesos. Planteacdmo laorganiza
cién disefia, producey entrega sus productosy servi-
cios. Considera que los procesos son mejorados con
la participacion de los empleados, especia mente por
medio de equipos de mejoramiento.

f. Informacion y analisis. Consiste basicamente en
el sstemadeinformaciény de andlisis paramedir e
rendimiento organizacional. Abarcatodo tipo de datos,
incluyendo aquéllos referidos al personal.

0. Responsabilidad social. Consideralaformacomo
laempresa asume su compromiso con la comunidad
enlaque estdinserta, tanto en laproteccion del medio
ambiente y los recursos naturales, como en la con-
tribucion socia. En ambos casos, contempla la par-
ticipacion delos gecutivosy delosintegrantesde la
organizacion en generd, en funcion del medio ambien-
tey la contribucion a la sociedad (en actividades
ligadas ala educacion, el deporte, lasalud, u otros).

h. Resultados. En este criterio serelinen losresultados
delosnivelesy tendencias de los principalesindica-
dores y mediciones que la organizacion usa para
evaluar su desempefio en satisfaccion delos clientes,
aspectos operacionales y financieros, efectividad
organizacional, contribucion social, calidad de los
proveedoresy satisfaccion del persona. En este Gitimo
punto, toma en cuenta indicadores tales como:
bienestar, satisfaccion/insatisfaccion y desarrollo del
personal, grado de conacimiento y adopcion de las
indicaciones estratégicas de laorgani zacion, seguridad
en el trabajo, desempefio de los sistemas de trabajo
y participacion delostrabajadores en e desarrollo de
laempresa.

Un gporte interesante desde esta perspectiva, [0 consti-
tuye la diferencia entre “medidas de desempefio” y
“medidas de percepcion”, las que son aportadas parti-
cularmente por |os model os basados en  delaEuro-
pean Foundation for Quality Management (EF QM),
tales como el Premio Iberoamericano y €l propio
europeo. Seglin estadigtineién, las medidas de percep-
cion serefieren @ modo como son eval uados por €l



agente concernido (trabajador, cliente, proveedor,
etc.) los resultados en un area determinada. Las
medidas de desempefio en cambio, son aquéllas que
estén basadas en indicadores objetivos, lamayor de
las veces cuantificables, referidos aa gin érea especi-
fica. Asi por ejemplo, de acuerdo a una medida de
percepcion, |os trabajadores pueden considerar que
su trabajo es peligroso o inseguro, mientras una
medida de desempefio puede demostrar que lastasas
de accidentabilidad estan en permanente descenso, e
incluso que son las mejores del sector productivo en
gue una empresa se encuentre inserta. Sin duda esta
distincion puede ser Util, no solo en e &mbito de la
evauacion delacdidad en lagestion decalidad, sino
también de manera més extensa.






I1. CERTIFICACION, RANKINGS, PREMIOSY OTROSTIPOSDE ESTIMULO

1. La norma legal y/o reglamentaria

Al ser de cumplimiento obligatorio, lalegislacion
define los minimos social mente aceptables para el
trabajo. Se ha planteado (en Chile por giemplo, a
proposito del salario minimo) que en general la
normativa seria contrariaala generacion de empleo,
debido aqueimpidelacontratacion bg o losminimos,
aln s voluntariamente | as partes quisieran contratarse
aesos niveles. Desde la perspectiva del derecho del
trabao, por otraparte, se supone unadiferenciainicia
entre las partes en términos de poder einformacién,
siendo lanormalo que permite unaproteccién minima
delaparte mas déhil (el trabajador). En otro enfoque
(la doctrina social de la Iglesiay las demandas
sindicales por jemplo, razonan de este modo), los
minimos deben estar asociados a un concepto de
equidad con una base moral. El salario minimo, en
este contexto, deberiaser aquél que garantice d acceso
aun cierto nimero de bienes esenciaes (una“ canasta
bésica’). En e caso del salario minimo, sin embargo,
Se argumenta que deben agregarse las prestaciones
socidesbésicasy € hecho de que, dependiendo del
numero de componentes de un hogar y del nimero
de perceptores del salario minimo, éste puede dar un
ingreso percapita superior ala“ canastabasica’, sea
como sea que ésta se calcule. Las normas laborales
ademas, deben equilibrar 1o que los trabajadores
pueden lograr através delanegociacion colectiva (lo
gueirdnormamente por encimade [os minimos), de
aquéllo que debe ser otorgado a todos, tengan o no
poder negociador.

En definitiva, 1o que desde la perspectiva de quien
generalas normas del trabajo estd en juego, es que
larelacion de trabajo tiene consecuencias que van
mas alla de ella misma. Una buena o unamalaregu-
lacion tendra efectos en € mercado de trabgjo, alte-
rando los niveles de contratacion, pero también en
los estandares sociales, permitiendo o impidiendo
mejorias en la calidad de vida de | os trabajadores.
También se considera que desde las relaciones de
trabajo pueden existir consecuencias politicas que
hacen aumentar o disminuir los grados de conflictivi-

dad social, alterando positiva 0 negativamente la
convivenciademocrética. Esto Ultimo esun elemento
mas afavor de que e Estado garantice agunos dere-
chos bési cos (especia mente en e @mbito colectivo)
quereduzcan lapoalitizacion delos conflictoslaboraes.

Ultimamente, apropdsito del debate sobrelaconexion
entreintegracion econdmicay comercid y estandares
laborales, se ha abierto una perspectivaadicional. De
acuerdo a ésta, |os paises que aseguran a su fuerza
de trabajo mejores prestaciones laborales, tienen un
costo asociado a su mano de obra superior, o que
afectaria negativamente su competitividad. A la
inversa, enlospaisesdeun nivel de desarrollo relativa-
mente menor, la ausencia de regulaciones o de una
insuficiente fiscalizacién, podria conducir a que
agunos productores ganen unacompetitividad esplrea
por medio de lo que se hadenominado un “dumping
socid” . En este enfoque, se deberiaavanzar haciaun
conjunto de minimos comunes de aplicacion universal.
Aungue no es mucho lo que se ha adelantado en esa
direccion, ofrece unamiradaquevinculad temaala
reflexion més amplia sobre trabagjo y competitividad.
Normalmente, sin embargo, ésto se reflexiona sélo
en una direccién: como los costos del trabajo la
reducen. Hay otro enfoque que enfatiza en como los
recursos humanaos contribuyen aaumentar lacompetiti-
vidad de las organizaciones y de un pais (capital
humano).

En unadireccion seme ante existen acuerdos de carac-
ter internaciona, como lanormativadelaOrganizacion
Internaciond dd Trabgjo u otras, quevanincorporando
paul atinamente derechos econdmicos y sociales.
Aungqued avanceen este sentido esgradud, € proceso
deincorporacion de esasreglas alalegidacion local
es unafuente importante de cambios en este respecto.

Incluso, corriendo €l riesgo de que haya quiénes se
aprovechen de una situacion de privilegio por no
respetar las normas laborales, establecer estéandares
minimos tiene sentido, pues constituye laopinion de
la sociedad sobre las condiciones basicas en que €
trabajo, como accion social, puede ser gjercido. El

11



punto de vista econdémico ofrece la prevencién de
gue un exceso de protecciones puede poner limites
a empleo y aumentar losincentivosalaevasion, lo
que debe ser tomado en cuenta. Pero también debe
considerarse que lamotivacion a trabajo disminuye,
S através de éste no selograacceso aun minimo de
satisfaccion socia.

2. Cadigos de conducta voluntaria

Los codigos de conducta voluntarios existen en sec-
tores de actividad econémica o comercial dondela
confianzaen € comportamiento ético de las firmas
tiene un resultado importante parael consumidor y/o
lacoberturadelaley no exisgeo esparcid. Ungemplo
de esto es € sector bancario 0 € delas compafias de
seguros, donde operan o han operado estetipo de nor-
mativas, bgjo laformade codigos de buenas précticas
de negocios. Lo propio de estos codigos es que obligan
sdloaquienesadhieren ad y paralosclientes congtitu-
yen una garantia adicional al mero prestigio de la
firma.

Como resultado de cuestionamientos sufridos por las
actividades de las empresas transnacional es en paises
subdesarrollados, se haplanteado laideadelos* codi-
gos de conducta voluntaria” aplicablestan sblo auna
de estas empresas (por gemplo, Liz Claiborne, Levi-
Strauss, Reebok, Nike). Apuntan a establecer un con-
junto de reglas de comportamiento ético en referencia
aagpectos generales, tales como |os derechos humanos
(valido para companias operando en paises en que
éstos son violados), € medioambientey los derechos
labord es. Estos cAdigos se proponen como aternativa
alainexistencia de normas juridicas de aplicacion
universa en estostemas. Lafatade estdndares comu-
nes, como también lafaltade aplicacion delanorma-
tivalocal, ya sea por debilidades en lafiscalizacion,
corrupcién u otros fendmenos, genera poca certeza
respecto a qué estan haciendo las empresas fuera de
sus paises. Asi, tanto las empresas que siguen un
comportamiento ético, como aguéllasque no lo hacen,
compiten en igualdad de condiciones, siendo estas
ultimas beneficiadas econdmicamente (reduciendo
costos) por laviolacion en paises de menor desarrallo,
de reglas que estarian prohibidas en sus paises de ori-
gen, ya seadirectamente por laley, o por las orienta-
ciones culturales.
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En lamedida que la competencia en los mercados se
ha hecho més dura, las empresas buscan hacer de las
caracteristicas asociadas a sus productos un factor
competitivo. Estas caracteristicas pueden ser propias
de los productos o servicios, u otras vinculadas ala
marcay/o empresaque los respadan. El pregtigio de
las firmas, garantizado por un curriculum limpio en
estetipo de aspectos, pasaatener un vaor de mercado.
Seaque se creaque las motivaciones de los controlado-
res de estas compafiias son principa mente éticas,
comerciales o una mezcla de ambas, |os efectos
préacticos son précticamente los mismos: un cierto
nimero de empresas deciden aplicarse un codigo de
comportamiento valido paratodos |os paises donde
operan. Una variante de estas herramientas, serian
los codigos aplicables aun cierto sector (tal como en
€ origen de estetipo deinstrumentos), pero destinados
adar seguridades alos segmentos de mercados sensi-
bles alos derechos humanos, medioambiente o dere-
chos sociales, de que en la produccion de los bienes
se han respetado ciertas regulaciones minimas.

El principal problema es hacer creible la efectiva
utilizacion de los codigos. Paraeso, se harecurrido
acertificaciones o auditorias externas, las que deben
ser otorgadas por unainstitucion que cuente con la
debida respetabilidad técnica o politica. Esasi como
se han usado con esos fines, junto a empresas de
consultoria, ONG'sy universidades. No obstante, €

problema no ha sido del todo resuelto. Muchos de
los organismos més competentes para certificar no
tienen una estructura institucional que les permita
hacerlo (por ejemplo, es el caso de los organismos
internacionales). En las situaciones en que se ha
hecho, laintermediacion de un contrato que permite
financiar laactividad pone en dudalaindependencia
del certificador, especialmente por la ausencia de
regulaciones que los afecten en caso de un certificado
mal otorgado. Por cierto que solucionado € problema
delacredibilidad del certificador, seriaposible que
por medio de auditorias independientes que verifiquen
el efectivo cumplimiento del codigo, lacertificacion
fueraviable.

Asimismo, la existencia de acuerdos de caracter
transnacional que involucren a organizaciones
sindicales, podria bajo determinadas circunstancias,
constituir el aval que este tipo de codigos requiere.

Un estudio hecho sobre 215 codigos de conducta



adoptados por empresas, muestra que en materiade
derechos laborales el 75% de ellas se ocupan de la
saludy laseguridad en € trabgjo, el 66% de ladiscri-
minacion, e 45% del trabajo infantil, € 40% del nivel
de salarios, € 25% del trabajo forzado y el 15% de
lalibertad sindical 2. Esto evidencialadiversidad de
materias abordadas por |os codigos, [0 que representa
en si mismo unadebilidad. En efecto, ladificultad de
seguimiento de qué incluye y qué no incluye un
determinado codigo, supone, ante laproliferacion de
los mismos, unavuelta alafaltade certeza sobrelas
conductas efectivas de |as empresas, con lo que se
diluye el efecto esperado. Por eso, aunque el mero
hecho delimitar la propiaautonomiaen buscade una
mayor responsabilidad social de las empresas, parece
unatendencia positiva en funcion de un més amplio
respeto de |los derechos |aboral es bésicos, no es una
tendencia que tenga mayor fuerza.

3. Lacertificacion voluntaria

En principio, las certificaciones voluntarias van més
alladelos minimos. Las certificaciones obligatorias
se refieren fundamentalmente anormastécnicas o a
aspectos que pueden afectar la seguridad y/o salud
de | as personas (por g emplo, los certificados de salud
gue permiten lacirculacion de ciertos productos ali-
menticios 0 medicamentos). En el caso de las certi-
ficacionesvoluntarias, laorganizacion tomaautonoma
mente la decisién de certificarse, porgue considera
gue existe algun incentivo a hacerlo.

Tal vez €l giemplo més importante de este tipo de
certificaciones son las de las distintas familias SO
(International Organization for Standardization). La
ISO es una federacion mundial de organismos de
normalizacién de 140 paises. Es una organizacion no
gubernamental establecida en 1947, con €l fin de
promover el establecimiento de estandares de valor
universal, parafacilitar el intercambio de bienesy
servicios. Esta congtituida por |os organismos nacio-
nales de normas “mas representativos’, sean éstos
gubernamental es o privados. También existen miem-

bros* corresponsdes’ y “subscriptores’, losquereciben
informacion ddl trabgjo de1SO sin formar parte activa
de los comités técnicos encargados de disefiar las
normas.

El Instituto Nacional de Normalizacion (INN) es el
organismo miembro de | SO en representacion de Chile.
El INN es un organismo publico cuya misién es
“contribuir al desarrollo productivo del pais, fomen-
tando €l uso de lanormalizacién, laacreditaciony la
metrologia’. Lanormalizacion consiste en laelabora
cién de normas técnicas nacionales y en la participa-
cion en el estudio de normas de nivel internacional.
La acreditacion consiste en evaluar |as capacidades de
los organismos gue desean tener la capacidad de
certificar aotros organismos en e respeto de normeas,
en base arequisitos y criterios internacionalmente
aceptados. Estos organismos acreditados son denomi-
nados certificadores. La certificacion es el proceso
mediante €l cual, un organismo acreditado evalla a
una organizacioén (parti cularmente empresas, pero no
s0lo empresas) en € seguimiento de las especificacio-
nes de una norma.

Lasfamilias de normas | SO masimportantes (al me-
nos paralosfines de este trabgjo) son: 9000 paracali-
dad y 14000 para medio ambiente. Con un modelo
muy similar existen también las BS OHSAS 3 18000
para salud ocupacional y evaluacion de seguridad.
Todas ellas estan adoptadas por Chile, 1o queimplica
la existencia de normas técnicas nacional es idénticas
alasinternacionales.

Estas normas operan de una manera similar:

a. Seandizaladocumentacién que describe d sistema
de gestidn respectivo (calidad, medio ambiente o
salud ocupacional), contrastandola con |os requeri-
mientos de la norma.

b. El organismo certificador hace unavisitapreviapara
verificar laimplementacion del sistemade gestion,
realizandose observaciones respecto alos aspectos
gue se distancian de la norma (no conformidades).

c. El organismo certificador realizalaauditoriade cer-
tificacion.

2 J. Diller, “Responsabilité sociale et mondialisation: qu’ attendre des codes de conduite, des |abels sociaux et des pratiques
d'investissement”. Revue Internationale du Travail, vol. 138, N° 2, 1999, BIT, Geneéve. Citado por Alejandro Teitelbaum, “El
encuadramiento juridico de las empresas transnacionales’, Dossier Empresas transnacionales y derechos humanos, CETIM.

3 British Standard Occupational Health and Safety Assessment Series.
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d. S no hay no conformidades, seotorgae certificado.
e. Seredizan auditorias de seguimiento (habituamente
anuales) para comprobar que se mantienen las
condiciones que ameritaron la certificacion.
f. La certificacion se mantiene por tres afios, luego
delos cuaes seredizaunanuevaauditoriageneral.

En €l caso de Chile, € INN reconoce como certifica-
dores en sistemas de calidad a un cierto nimero de
organismos. Sin embargo, una organizacion nacional

no esta obligada a certificarse por estas certificadoras.

Como € certificado tiene unavaidez universal, basta
quelacertificadorahayasido acreditadapor cuaquier
organismo de normalizacién reconocido por SO para
tener vaidez. De hecho, lamayor parte de estas certifi-
cadoras son empresas consultoras de base interna-
cional, aunque existen también algunas de caracter
nacional.

L as certificaciones de calidad y medio ambiente no
tienen unarelacion directa con los temas laborales,
aungue por estar basadas en un “ saber hacer” que es
documentado para asegurarse que los procesosy pro-
cedimientos se mantienen, suponen personas compe-
tentesy calificadas paraponerlos en practica. Asi, un
manual de procedimientos puede explicitar € tipo de
requerimientos profesionales del persona acargo de
determinados pasos de un proceso, como también las
neces dades de capacitacion de esta clase de persondl.

Trataremos ahoraen mayor profundidad algunas certi-
ficaciones existentes que si estén referidas atemas
laborales.

3.1. British Standard Occupational Health and
Safety Assessment Series 18000

Como ya ha sido mencionado, las BS OHSAS
perdguen a'monizar anivel internaciond losrequisitos
exigentesen seguridad y sdlud ocupaciona, demanera
de permitir una mejor integracion con los requisitos
de otras normas de gestion como las SO 9000 y
14000. Al igual que esas normas, no establecen estan-
daresfijos sobre uno u otro punto relativo ala seguri-
dad y salud ocupaciona, yaque su aplicacion esgené-
ricaalos mas diversos ambitos de actividad. Suponen

4 Revista Certificacion N° 2, Santiago Septiembre de 2001.
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e0 dl, laexigenciade un sistemaque permitaasegurar
alomenose cumplimiento delas obligacioneslegaes
y reglamentarias a que esté sometidalaempresa, sean
éstas generales o especificas.

Lasalud y laseguridad en el trabajo es reconocida
como unaactividad que afectaa conjunto del negocio,
ademés de que contar con un sistema que administre
y reduzcalos riesgos de accidente, se ha congtituido
en un requerimiento legal en muchos paises. No
obstante, la existencia en el caso chileno de una
normativalegal relativamente avanzada al respecto,
puede hacer menos atractiva su implementacion. La
excepcion puede estar dada por empresas que precisen
demostrar la calidad de sus sistemas mas allade las
exigencias|egaes, 0 ante mercados de dtaexigencia
en lamateria.

3.2. Norma de responsabilidad Social Accounta-
bility 8000 4

SA 8000 es una horma creada por el World Council
on Economic Priorities Accreditation Agency
(CEPAA) en Diciembre de 1997, con participacion
de otros organismos tales como Amnistia Interna-
cional, National Child Labour Comité, la Union
Internacional de Trabajadores Textiles y algunas
compafiias como Reebok, ToysR US, entreotras. La
CEPAA es una organizacion no gubernamental
establecida en Nueva York, actualmente conocida
como SAI (Social Accountability International).

Su norma esté basada en los Convenios de laOIT
referidos atrabajo infantil, trabajo forzado, seguridad
en €l trabajo, remuneracién, etc.

Busca mostrar alos compradores que las empresas
poseedoras del certificado son socia mente responsa
bles, mejorando su reputacion e imagen corporétiva,
las relaciones con el publico, los gobiernosy otras
organizaciones, mejorando su posicionamiento en €
mercado laboral (lostrabgjadoresvaoraran € laborar
€n una.compafiiacon compromisos éticos), aumentan-
do la productividad como resultado de un mayor
compromiso y lealtad de los empleados, mejorando
la confianza ante el sistema financiero.



Lanorma establece nueve requisitos:

a. Edad minimade 15 afios parael trabgjo de menores

b. Prohibicion terminante del trabgjo forzoso (explicito
o implicito, por gemplo en la entrega de papeles
deidentidad o pago de depositos para obtener em-
pleo)

¢. Normas basicas de sdlud y seguridad ocupacionales

d. Libertad de asociacién y derecho a organizacion
incluso donde | os sindicatos son prohibidos por ley

e. Prohibicién de la discriminacién por razones de
raza, nacionalidad, condicion social, discapacidad,
género, orientacion sexual, sindicalizacion o dfilia
cion politica

f. Prohibicion de précticas disciplinarias que incluyan
€l cagtigo corpord, mental o coercion fisica, y res-
peto alos horarios de trabgjo legales 0 un maximo
de 48 horas semanales por defecto (las horas extras
no deben ser superiores a 12 horas semanales, alin
cuando lajornada legal seainferior a 48 horas)

g. Cumplimiento detodas |as normas|ega es respecto
asadariosy provision de unarenta suficiente para
las necesidades bésicas.

h. Existencia de un sistema de gestion que permita
mantener y auditar la norma SA 8000

Por tratarse de exigencias muy minimas en relacion
alas exigencias de certificacion de otros sistemas, es
dudoso que su cumplimiento logretodoslos beneficios
guele suponen sus promotores, aunque si puederepre-
sentar un avance en empresas que operan en redlidades
nacionales muy precarias. Eso podriaexplicar porqué
s0lo 82 empresas drededor del mundo estaban certifi-
cadas aAgosto de 2001, lamayoriade ellas asiéticas
(por ejemplo, Fancy World Factory (China), Fairview
Estates (Sudafrica), ITC Limited, ILTD Division Chi-
raa(India), Dole Philippines, Incorporated (Filipinas),
Dole Pascual (Esparia), Hop Lun (Bangladesh), PT
Busana Cemerlang (Indonesia), Endeavor Embroidery
(Laos), Apparel Avenue Ltd. (Tailandia), WE Europe
(Holanda), Honda L ogistic Centre (Itdia), L.E. Jones
Company (Estados Unidos), Divanpan Entegre Agag
Panel (Turquia), TheValidium Group Limited (Reino
Unido), CESG-Centro de Excelencia Para (Brasil),
Intracom (Grecia), Insudiet (Francia), Meblo Jogi Doo
(Edovenia), Accompany Surgica (Pakistan), Polyroll
Sdn. Bhd. (Malasia), Keyhinge Toys (Vietnam).

5 Norma de Inversionistas en |as Personas.

6 Grupo de Tarea Nacional de Capacitacion

3.3. Investorsin People Standard °

Investor sin People es una normanacional establecida
en 1991 en & Reino Unido. Estéa destinada a establ ecer
un nivel de buenas précticas parae entrenamiento y
e desarrallo delas personas parad canzar los objetivos
del negocio. Actualmente 24 mil organizaciones se
encuentran certificadas en € pais, cubriendo € 24%
delafuerzadetrabgo.

La norma fue desarrollada durante 1990 por el
National Training Task Force® en alianza con
organizaciones representativas del empresariado,
trabajadores y orga-nizaciones profesionales y de
empleados, tales como la Confederation of British
Industry (CBI), e Trade Union Congress (TUC) y
d Indtitute of Personnel and Development (IPD), con
€l apoyo del Employment Department. Origindmente
fue administrado por el Department for Education
and Employment, actua-mente [0 es por unaempresa
publica denominada Investorsin People UK, laque
desarrolla actividades en todo el Reino Unido y esta
extendiendo su influ-enciaanivel internacional. La
asesoriaparaacanzar la certificacion esindependiente
y la responsabilidad de evaluar recae en Quality
Centresde nivel regiond, que posee unalicenciapara
operar otorgada por Investors in People UK.

La norma provee una estructura nacional para el
mejoramiento de la competitividad y el desempefio
de las empresas, através de un enfoque planificado
orientado a comunicar los objetivos del negocio y
desarrollar a las personas para alcanzar esos
objetivos. El resultado que se busca es alinear o
gue las personas pueden y estan motivadas a hacer
con lo que la organi-zacién necesita de ellos.

El Investorsin People esta basado en cuatro principio
claves:

a Compromiso parainvertir en las personas paraa-
canzar las metas del negocio

b. Planificacion de codmo las habilidades de individuos
y equipos son desarrolladas parad canzar esas metas

¢. Accion paradesarrallar y usar las habilidades nece-
sarias en un programa continuo y bien definido di-
rectamente ligado alos objetivos del negocio
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d. Evaluacion de los resultados de la capacitacion y
el desarrollo del progreso individua en funcion de
metas, € valor acanzado y las necesidades futuras

Estos principios constituyen un proceso ciclicoy son
abordados a través de doce indicadores, contralos
cuales la organizacion que desee ser reconocida por
lanormadebe ser evaluada para verificar su cumpli-
miento:

a. Laorganizacion esta comprometida con el apoyo
a desarrollo de las personas

b. L as personas son impul sadas amejorar sus propio
desempefio y € de los demas

c. Las personas creen que su aporte alaorganizacion
es reconocido

d. Laorganizacion esta comprometida en asegurar la
igualdad de oportunidades en el desarrollo de las
personas

e. La organizacion posee un plan con propdsitos y
objetivos claros que son comprendidos por todos

f. El desarrollo de las personas esta en linea con los
propdsitos y objetivos organizacionales

0. Las personas comprenden como contribuyen alograr
los propositos y objetivos de la organizacion

h. Laadministracion es efectivaen su apoyo d desarro-
Ilo de las personas

i. Las personas aprenden y se desarrollan efectiva-
mente

j. El desarrollo delas personas mejora el desempefio
de la organizacion, los equipos y los individuos

k.Las personas entienden el impacto del desarrollo
delas personasen & desempefio delaorganizacion,
los equiposy los individuos

|. Laorganizacion mejoradesarrollando alas personas

Aungue estos indicadores no abarcan & conjunto de
temas que se relacionan con lacalidad en €l trabajo,
como por g emplo condicionesde trabgjo o relaciones
laborales, es evidente que su cumplimiento no seria
posible sin contar con buenos nivelestambién en estos
aspectos. Por eso, la potencial implementacién de
algo semejante en un pais como Chile (por giemplo,
incentivado por un mayor acceso alafranquicia Sence
alas empresas que certificaran), seriaun importante
aporte a la mejoria de las condiciones laborales.

De estas experiencias puede deducirse que serequiere
a menos de dos el ementos para establecer un sistema
de certificacion:
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a Incentivos paralaorganizacion que desea certificar-
se, los que a su vez pueden ser de dos tipos:

a.1l. De“mercado”: laorganizacion certificadaagrega
unaventaja competitiva que le permite “vender” (en
sentido amplio, ya que puede ser imagen, acceso a
un cliente que hapuesto € certificado como requisito,
acceso aun mercado donde lanormaes un requisito,
etc)

a.2. Desentido: alaorganizacion le interesa.cumplir
los requisitos de la norma para mejorar su gestion
b. Un organismo certificador reconocido y competente
que entregue €l certificado, condicion esencial para
que éste adquiera valor frente a quiénes lo deben
reconocer como valido.

4, Hacia un sistema de certificacion laboral

Podria pensarse en algun sistema de certificacion
neciond de empresaque cumple con algunos minimos
asociados alacalidad en el trabajo.

4.1. ¢Qué certificar?

Este certificado podria entregarse, por gjemplo, a
empresas que cumplen con requisitos tales como:

a No tener sanciones gravesni reiteradas detipo la-
boral en un periodo definido (certificado por la Di-
reccion del Trabajo)

b. No tener deudas con organismos previsionales (cer-
tificado por la propia Direccién del Trabajo o las
Superintendencias de Isaprey AFP)

¢. Ocupar alo menosée 1% delafranquiciatributaria
en capacitacién (certificado por Sence)

d. Tener un desempefio positivo en materiade aplica
ciondelaley deAccidentesdd Trabgjo (certificado
por laMutual respectiva)

Mas allade cud es e organismo que certifica, se po-
drian agregar aspectos como garantizar €l no uso de
mano de obrainfantil y lano existenciade discrimina
cionesen € trabajo, de modo de hacer més o menos
exigente el certificado.

Estas certificaciones pueden ser parciales (otorgadas
por cada organismo) o agregadas, de manerade llegar
a un concepto que combine lo obligatorio con lo
deseable (cumplir la ley laboral es obligatorio,
capacitar €l 1 % no).



En este Ultimo caso se podria entregar un sello de
“calidad en el trabajo” o algo parecido.

4.2. ¢Ante quién certificar?

El certificado podria ser valido frente a sistemade
comprasdd Estado, antelos organismos que subsidian
alasempresasparamejorar su productividad (Prochile,
Corfoy los fondos concursables), ante el mercado
naciond einternacional (por medio del otorgamiento
de un sdlo que podriaser exhibido en los productos).
Por cierto, € certificado o sello tendria una duracion
determinada (entre otras cosas, porque las exigencias
podrian ir variando), por ggemplo de tres afios (que
es |la periodicidad usada en otras normas), luego de
lo cual requeririaser revaidado, sin perjuicio de que
tenga un sistema de auditoria periodica.

Sin duda, lo més complicado de un sello nacional que
requiere validarse ante el mercado internacional es
su credibilidad, ya que ésta no podria ser confiada
exclusivamente a prestigio del pais o de su gobierno.
Una manera de enfrentar este tema es, a partir del
conocimiento de los mercados de destino, buscar
agentes certificadores que otorguen prestigio antelos
agentes de ese mercado, lo queimplicariaa gun grado
de sectorializacion del sello. También podria conse-
guirse un efecto similar, entregando la certificacion
aempresas especializadas de prestigio internacional
(como por jemplo Bureau Veritas o Tv Rethnland).
Otramanera de abordarlo es adoptar certificaciones
gue yatienen unatrayectoriainternaciona (como las
SA 8000 o €l Investorsin People).

4.3. ;Quién certifica?

Sin perjuicio de lo ya planteado y de que distintos
agpectos pueden ser certificados por diversas entidades,
seria conveniente por latransparencia del sistema,
gue haya un 6rgano independiente que de validez a
los certificados parciales y eventualmente que los
recabe de manera centralizada.

5. La difusion y adopcion de mejores précticas

Las mejores practicas van mas alla de los
requerimien-tos normativos obligatoriosy, en algunos
casos, de los voluntarios. La légica que guia este
razonamiento es que cumplir laley no puede ser
destacado como

unabuena préctica. Las normas voluntariastipo |SO
son en general muy semejantes unas con otrasy, S
bien en si mismas pueden ser muy adelantadas
respecto a algun mercado especifico (en Chile por
gemplo las normas 1SO |o son, pero no en Europa
0 Estados Unidos), tampoco son en si destacables.
De hecho se afirma gue en muchos mercados son
practicamente un “commodity”, en el sentido de
gque no agregan mayor valor competitivo.

Las mejores préacticas suponen un modelo explicito
o implicito que permitan distinguirlas de las que no
lo son (no porque sean malas, SNo porgue No represen-
tan unainnovacion sobre lo que otros hacen). Deben
por lo tanto definirse entorno aun marco de referencia
L os model os de excelencia pueden cumplir este rol
porgue son de aceptacion universal, pero no son
prescriptivos. Se sefialan éreas de exigencia respecto
a modelo, pero no sedice con qué modalidad especifi-
calaexigenciaesta siendo cumplida. Se puede decir
por ejemplo, que el desempefio excelente de lostra-
bajadores debe ser estimulado y premiado por la
organizacion, pero no se dice como hacerlo. Esto
abrelaposibilidad de:

a Desarrollar multiples experiencias que cumplen la
exigenciadel modelo

b. Intercambiar esasexperiencias, yaque hacen referen-
claalamismaegtructuray utilizand mismo lenguge

Con dllo seabrelaposibilidad de establecer mecanis-
mos de;

a. Recoleccion (centros de construccion de bases de
datos que con un formato estandarizado recogen
las mejores précticas).

b. Difusion (estrategias de intercambio a niveles de
ramade actividad, region, pais o internaciona para
compartir las mejores précticas).

¢. Adopcién (procesos de estandarizacidn y adopcion
por otras organizaciones de las mejores précticas
desarrolladas por alguna organizacién).

Laexigenciade estos mecanismosimplicad desarro-
[lo de cooperacion entre las empresas para mostrar
précticas que, en algunos casos, pueden constituir
ventg as competitivas que no se deseafécilmente com-
partir. No obstante, existen anivel internaciond mdilti-
ples experiencias de “ benchmarking” que se desarro-
Ilan apesar de estarestriccion.
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6. Premios a lasrelaciones |aborales

Con participacion voluntaria o con seleccion previa,

los premios son en generd buenasformasde estimular.

Si hubieseinterésen establecer un nuevo premio que
amplifique el estimulo & respeto de la normativa,

habria que considerar que ya existe alo menos un
premio en € tema. El Premio de la Fundacién Carlos
Vial Espantoso, por gemplo, se viene entregando des-
de €l afio pasado, galardona a una compafiia cuyas
politicas |aboraes reafirmen laimportanciade capital

humano en la gestion empresarial. Lo han obtenido la
empresas Methanex (2000) y CGE (2001). El jurado
del ao 2001 estuvo integrado entre otros por Fernando
Aguero (Presidente de la Fundacion), Ricardo Ariztia
(Presidente de la CPC), René Cortézar y dirigentes
sindicalesde CAPy laCMPC. También podrian con-
Siderarse en esta categorialos premios delaAsociacion
Chilenade Seguridad.

Al crearse otro premio, se estaria compitiendo con
los ya existentes; y al asociarse con ellos, de algun
modo, se complicaria su institucionalidad.

Los premios estimulan alas mejores empresas y
deses-timulan ala gran mayoria que estalgjos de
obtenerlo. En todo caso, hay formas de resolver esta
Situacion, por gemplo entregando premios por niveles
(categorias oro, platay bronce), de maneraque €
nivel inicial no sea significativo ala hora de adoptar
la decision de obtenerlo. Normalmente no se puede
certificar un nivel obtenido (aunque esto puede ser
subsanable).

7. Rankings

Losrankingsson también buenosestimul os, enlamedida
gue dienten lacompetenciaentre las organi za-ciones por
Uperarseas mismasy alasdemas. Contie-nen si un
riesgo muy importante. Dado que deben contar con un
sistematécnico multivariado de evdua-cion (cuya
congtruccion es desde ya un desafio no menor), pueden
obtener unabuenaeva uacion generd, organizaciones
con graves deficiencias parcides, lo que afectariala
credibilided ddl indice Adl también, lasescdasdemedicdon
deben ser muy precisas paraevitar quelos“margenesde
error” [leven adiferenciasen @ orden del ranking.

Una manera de entender |a confeccién de rankings
paraimpulsar la calidad de las relaciones laborales,

esponer en relacion un nimero relaivamente complgo
de variables destinadas amedirlacon larealidad de
empresas especificas. Esto requiere un modelo que
provealas variables a medir, sus eventuales ponde-
racionesy €l célculo de un indicador o indice que
permita la comparacion entre organizaciones. Los
resultados obtenidos (al aplicarse alas empresas)

mostrardn mayores 0 menoreslogrosy seran publici-
tados con una periodicidad dada. La publicacion del

indice puede forzar alas entidades medidas amejorar
su rendimiento en €l ranking ante una evaluacion
insuficiente /. La capacidad del indice de lograr eso,

estara dada en gran medida por la exactitud de la
metodologiay € grado de aceptaci dn respecto aque
lo que se esta midiendo efectivamente incluye las
variablesmésimportantes. Estas metodol ogias deberdn
basarse en informacion objetivay cualitativa (como
laque es provista por entrevistas alos trabajadores
y/o sus representantes). Unade |as dificultades de su
implementacién esta en tener un sistema confiable
de recoleccion de informacion, lo que puede resultar
bastante arduo, tanto por |a fatadeincentivosy cali-
ficacion anivel delas empresas para hacerlo, como
por lanecesidad de contar con algiin sistema centrali-
zado de control y verificacion.

En Chile, € yacitado estudio de Kohll, propone orde-
nar el indice en torno alos conceptos del Balance
Social, modelo usado por laAsociacion Chilenade
Seguridad, utilizando lametodologia de la Escalade
Lickert. Se plantean entonces cuatro niveles de
aplicacion:

a Cumplimiento de la legislacién laboral
b. Principios fundamentalesy derechos en € trabgjo,
apartir deladefinicion delaOIT (eliminacion del
trabajo forzado e infantil, libertad de asociacién
sindica y negociacidn colectivay no discriminacion)
c. Trabajo decente. Una combinacion de calidad del
trabajo (seguridad del empleo, remuneraciones,
horas de trabajo, condiciones fisicas de trabgo,
reconocimiento y promociones, capacitacion y
posibilidades de desarrollo, acoso sexual y satisfac-
cion con el trabajo); proteccion social (pago de
cotizaciones previsionales, apoyo alamaternidad,
tasas de accidentabilidad y actividades de pre-

7 Allison Kohll, “Measurement of enterpriselabor practices. An ILO pilot project in the agriculture, construction and commercial sectors’,

OIT, Diciembre 2000.



vencion); didlogo social (comunicacién regular
entre g ecutivosy empleados, posibilidad de expre-
sar problemas al supervisor inmediato y nivelesde
conflictividad de las relaciones laborales)

d. Programasy actividades extras no cubiertasen las
otras areas, tales como celebracionesy regalos du-
rante fiestas, préstamos aempleados, seguros, trans-
porte subsidiado, almuerzaos, etc

A cadaitem sele asigna un peso que es mayor para
aquéllos considerados prioritarios. Asi al factor ase
leasignaun peso de 4, a b un pesode 3, a ¢ un peso
de2y d dunpesodel. Entota semiden 17 variables
a través de métodos cuantitativos y cualitativos.

En € reporte del trabajo de campo de estaexperiencia
piloto se consigna como gran dificultad € encontrar
empresas que estuvieran dispuestas a ser medidas por
el ingrumento. No obstante, podriaobviarse en parte,
con el apoyo de organismos gremiaes y/o guberna-
mentales. Larelativa complgjidad del indice podria
en todo caso ser riesgosa, pues se requeririade la
mayor transparenciaposibleen & sstemade medicion,
de manera de reducir la contestacion alos resultados
(en especial en el momento de su publicacion).

8. Conclusiones del Apartado

Como se hamostrado, existen multiples opciones que
pueden ser consideradas paraestimular lamegjoriaen
las relaciones laborales. Los elementos atomar en
cuenta para seleccionar la (s) mas adecuada (s) ala
realidad chilena son:

a. Amplitud potencial del instrumento. El grado de
masividad en el uso de esta clase de instrumentos
atafie principal mente a su grado de complejidad,
tanto desde la perspectiva de los criterios que se
quieratener paradefinir operacionalmentelacaidad
end trabg o, como desdelaperspectivadd esfuerzo
institucional necesario para ponerlos en marcha.
Dada esta consideracion, € instrumento debe ser
apoyado por una combinacion de esfuerzos del
Estado y los privados (empresarios, trabaadores,
fundaciones, ONG's), de manera de diversificar e

esfuerzo. S eso existe, se puede pensar en herrami-
entas mas complejas, pero siempre teniendo en
cuenta €l incentivo que represente

b. Adecuadacombinacion entre motivacionesdtruistas
y ventgjasecondmicasy comercides. Lasmotivacio-
nes éticas deben ser reconocidas, difundidasy valo-
radas por €l instrumento y sus promotores. Debe
implicar de dgin modo, una promesa de reconoci-
miento a buen empleador (al buen “ciudadano cor-
porativo”), pero a mismo tiempo y con lamisma
fuerza debe ser un pasgporte paraago. (Quéesese
algo?... estarapor definirse: acceso amercadosin-
ternacionales (como en e caso de sdllosy certifica
ciones): mgjoras en lagestién que involucran mas
eficienciay meores excedentes (como en losmode-
los de excelenciay agunas delas certificaciones);
acceso a preferencias, beneficiosy o subsidios por
parte del Estado, etc

¢. Adecuada comprension de los actores. Esto setra
tara mas en profundidad en el proximo apartado
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I11. LA POSICION DE LOSACTORES

1. El punto de vista sindical

El mundo sindica havenido sendo demodo creciente
parte activa de este debate. Esto representaun cierto
giro desde una postura que enfatizaba casi de modo
exclusivo e aspecto legal, como manerade garantizar
y luego defender los* derechosadquiridos’. Lardativa
facilidad con que esas conquistas han podido ser
revertidas por gobiernos de orientacion flexibilizadora
puede ser una fuente de este giro, especialmente en
el ambito latinoamericano. El otro aspecto predomi-
nante en e sindicaismo de los paises més avanzados,
esel quevinculalacalidad en e trabgjo a comercio
internacional. Este punto se haconvertido en un punto
de confluenciaentred movimientosindica dd “ norte?’
y del “sur”, enlamedidaque laintroduccion de clau-
sulas sociales en los tratados de libre comercio, los
acuerdos de la Organizacion Mundia de Comercio
(OMC) u otros mecanismos deintegracion, son vistos
como un freno al “dumping socia” en el caso delos
trabgjadores de paises avanzadosy como unamanera
de mejorar |los estandares vigentes, en e caso delos
trabajadores de los paises de menor desarrollo &.

En este contexto, |os diversos mecanismos deincentivo
alamegoriade calidad de las condiciones laborales
son eval uados (en a gunos casos de maneraexplicita,
en otros de modo implicito, 0 sin pleno consenso)
también de distinta manera.

Podria decirse que la norma legal sigue siendo el
método preferido, sin obviar las dudas que generaen
un mundo crecientemente globalizado, |a sustentabi-
lidad de normas que eleven los costos laborales y
provoquen lahuida de inversionesy el desempleo.
En este sentido, € idedl pareceriaser acanzar ciertos
minimos de aplicacion universal, o que por cierto es
una aspiracion bastante dificil y lejanadelograr. No
obstante, en esta direccion apunta el apoyo sindical
alanormativaOIT y losyamencionados intentos de

vincular libre comercio y clausulas sociaes y/o
laborales. A pesar de que en el caso chileno se han
puesto en agendareformas|aborales de Signo protector
de la parte laboral, ésta es una situacion explicable
por lafuerte desproteccion de lanormativa heredada
ddl régimen militar. Sin andizar en detallelos conte-
nidos de las reformas aprobadas en 2001, no cabe
dudaqueloslogros estan Igos delasreivindicaciones
sindicalesy que, alin adl, fueron € fruto de un esfuerzo
detal magnitud, que no parece muy viableinsigtir en
nuevos cambios en e futuro inmediato. Unaviaposi-
ble es intentar avanzar por lainterpretacion de la
nuevalegidacion, alaluz de los Convenios 87 y 98
de la OIT, ratificados recientemente por Chile.

Lo mésinteresante paralosfines de este trabajo, es
andlizar laposiblereaccion sindical frente alas medi-
das de estimulo voluntario alas empresas, sean exter-
nas o internas.

1.1. Model os de aseguramiento y gestion de calidad

Lamayor parte delas organizaciones sindicales reac-
cionan positivamente cuando sus empresas deciden
implantar model os de aseguramiento de caidad (desti-
nados acertificacionestalescomo 1SO 9000, OHSAS,
u otros) o avanzar hacialagestion de excelencia. Sin
embargo, puede haber variantes dependiendo del
grado deinvolucramiento de laorganizacién sindical
en estos cambios. Tanto desde |la perspectivade algu-
nos sindicatos como de algunas empresas, secomparte
laerroneainterpretacion de que gestion de calidad y
sindicalismo son incompatibles.

Laexperienciade implementacion de estos modelos
muestra en cambio, que hay compatibilidad entre
ambas, y quelaorganizacion sindical puede encontrar
en ella oportunidades de interlocucion nuevas que
pueden ser bien utilizadas.

8Ver: Christoph Scherrer, Thomas Greven, “La dimension social en el comercio mundial”, Fundcion Ebert, Andlisis Laboral, N° 10,

Santiago de Chile, mayo de 2000.
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Lo mismo ocurre, masen general, con los modelosde
gestion de excelencia. Enlo que serefiere por giemplo
alas diez empresas ganadoras del Premio Naciona a
|la Calidad, cinco de ellas tienen sindicalizacion alta,
dossindicalizacion bgjay 3 no tienen sindicatos (2 de
ellasPYME's). Laexperienciade las organizaciones
sindicales de las empresas de ata sindicalizacion es
en general positiva, tanto en términos de relaciones
laborales como de logros para sus asociados.

Si bien, no existen pronunciamientos explicitos de la
Central Unitaria de Trabajadores sobre el punto, la
CUT se hamantenido activaal interior del Directorio
del Centro Naciona delaProductividad y laCalidad,
organismo administrador del Premio, lo querevelaun
cierto grado de apoyo a estos temas.

1.2. Otras certificaciones

Enlo referido a certificaci ones especificamente labora
les, laactitud sindical deberia ser favorable, especial-
mente cuando apunten a mejorar las competencias
laborales 0 a conseguir ventajas competitivas en
mercadosinternacionales, sempre que éstas sean serias
y bien respaldadas.

1.3. Ranking

Tampoco se conocen pronunciamientos especificos
del mundo sindical al respecto, especialmente porque
no ha habido un proyecto publico de crearlo. Son vali-
das |as aprensiones sefialadas mas arribaen el texto:
la existencia de una metodol ogia transparente, facil
de comprender y aplicar, respaldada por un organismo
evaluador independientey creible.

1.4. Caodigos de cumplimiento voluntario

Posiblemente esta opcidn puede generar mayores
resigtencias, habida cuenta que son establ ecidos autono-
mamente por |os empleadores. Sin embargo, podrian
sortearse si en su gestacion y eventual mente en su
administracién, se contempla la participacién de
organizaciones representativas de | os trabajadores.

1.5. Premios a lasrelaciones |aborales
El punto de vistasindical al respecto, es que éstos

pueden ser positivos en la medida que vayan clara-
mente por encimade laley. En efecto, nadie puede
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ser premiado solo por cumplir susobligacioneslegales
y contractuales. Como en otros casos, laparticipacion
de los trabajadores en el disefio y administracion,
colaborarian en un gpoyo aunainiciativa de este tipo.

2. El punto devista empresarial

Obvio es sefidar que la resistencia empresarial a
mejorar estandares por lavialegidativaes paraela
d entusiasmo sindical por ese mecanismo. Sin embar-
go, a igual que paralos trabajadores, la evaluacion
delapocafactibilidad de nuevos cambios proximos
en la legislacion deberia ser compartida.

Por tanto, e planteamiento empresarid sobre e tema
estd también muy asociado alos de globalizacion
econémica En latradicion chilena, los movimientos
de responsabilidad social empresarial no han tenido
gran desarrollo, aunque han estado presentes. Sin
embargo, no han conseguido generar una percepcion
positiva del empresariado en laopinion pablica, ni
tampoco gran respaldo entre sus pares. Por eso, a
pesar del rechazo avincular temas de comercio con
temas laborales, la posibilidad de masificacion de
una actitud positiva proviene de las necesidades
competitivas asociadas a la apertura comercial.

Excepcion hechade acuerdo comercia con Canada,
ningun otro instrumento de libre comercio firmado
por Chile hace referencia atemas laborales. En este
caso ademéds, junto ala existenciade mecanismos de
intercambio y cooperacion entre |os gobiernos, se
trata de salvaguardar la aplicacion de lalegislacion
local de cada pais. Se ha especulado mucho respecto
aque este tipo de cldusulas si podrian estar en los
tratados con Estados Unidos, laUnidn Europeay en
una profundizacién del vinculo con Mercosur, pero
hasta ahora €ello no se ha producido.

Habida cuenta de eso, la motivacién a mejorar el
estandar real delacalidad en €l trabajo, proviene de
lanecesidad de mostrar lamejor caraposible frente
alos compradores de Chileen € exterior. Si bien, no
se pretende demostar una situacién tan avanzada
como lade los paises desarrollados en lamateria, si
puede resultar interesante exhibir que ésta no estan
retrasada como |a de paises menos desarrollados. De
ahi que algun tipo de certificacion, que junto con
impulsar unamejoriaen los resultados de calidad de



vida en €l trabajo, muestre alos mercados externos
e internos un determinado nivel de cumplimiento,
podria ser bien apreciada por e mundo empresarial.

Otro modo deverlo, tal vez més proactivo, escompren-
der las ventajas de un buen estandar laboral en la
productividad de lostrabgjadoresy en lacompetitivi-
dad delas empresas. En estalineaapuntan laimplanta-
cién de model os de aseguramiento de calidad y de
excelencia, no sdlo como exigencia de mercados
externos, sno como herramienta de mejoramiento de
la capacidad competitiva de la empresa.

Estaeslamanerade enfrentar € temaen lasempresas
que han ganado € Premio Nacional alaCalidad. Para
ellas, d desarrollo delas personas esun factor competi-
tivo que debe ser el objeto de politicas permanentes
y sistematicas. Aungue no todas poseen organizacion
sindical, si se desarrollan métodos para conocer la
opinion delosempleadosy promover su participacion
en lamejora continua. Estas empresas podrian ser la
base para desarrollar bancos de mejores précticas que
pudieran ser seguidas por otras empresas. De hecho,
sus experiencias son dadas a conocer en conferencias
y documentos organizadosy publicados por € Centro
Naciond delaProductividad y laCdidad. AsSmismo,
alo menos un seminario de intercambio de experien-
cias de organizaciones sindicales cuyas empresas usan
los model os de excelencia, se desarroll6 en Octubre
de 2000 °.

Lapublicacién por larevistaempresaria y de gestion
“Capital” 10 del ranking de “Mejores empresas para
trabgjar en Chile’, basadaen lametodologiadel Great
Placeto Work Ingtitute que realiza estudios semejantes
en Estados Unidos, Brasil, Canada, México elnglaterra
muestran un renovado interésempresarid enlamateria
Ladifusion de susresultadosy € orgullo con quelas
ganadoras han resaltado su buen posicionamiento son
una demostracion de ello.

Adicionalmente, Accion Empresarid, entidad sinfines
delucro, vinculadaa sector privado y que promueve
laresponsabilidad socid corporativa, lanz6 en Octubre

de este afio un sstemade indicadores paramedir este
factor. Losindicadoresfueron disefiados por laEscuela
deAdministracion delaUniversidad Catdlicay buscan
ser una herramienta practica para que las empresas
evalUen e grado de desarrollo de sus estrategias, poli-
ticasy préacticas que involucralaresponsabilidad de
“un buen ciudadano corporativo’ . Estainiciativacuen-
tacon & gpoyo delaFundacion Ford y delaConfede-
racion delaProducciony del Comercio 11, Losindi-
cadores contemplan factores como la aplicacion de
las normas éticas, la adopcion de medidas para €l
cuidado del medio ambiente, el aporte delas compa-
filas a desarrollo social delacomunidady € clima
laboral a interior de laempresa.

El conjunto de estos hechos dan pébul o a pensar, que
algunainiciativa especifica, que potencia mente com-
bine elementos de promociény mejora, con elementos
de demostracion externa, como se daen el caso de
Investors in People por g emplo, podria concitar el
apoyo de los empresarios.

3. El rol del gobierno

Delo examinado hastaahora, ladternativamasviable
paraestimular las buenas précticas |aboral es parece
ser la adhesién a alguna norma internacional, o la
adopcion de unanormanaciond con validacion inter-
nacional. El hecho de quelos procesos de certificacion
de estas normas requiera de estructuras rel ativamente
pesadas, que hacen aconsg able aprovechar rendimien-
tos de escala (masividad), llevan apensar en lanece-
sidad de un rol puablico activo en la materia.

Existen basicamente cuatro tipos de incentivos para
|a parte empleadora que permitan impulsar € tema:

a. El incentivo éico/responsabilidad socid. El emplea
dor acttia de este modo motivado por su conciencia
b. El incentivo eficiencia. Se desarrollan sistemas que
permitan beneficiar alaempresade larelacion vir-
tuosa buenas practicas/buenos resultados.
c. El incentivo de mercado. Las buenas précticas“ ven-

9 |_os debates fueron publicados por el CNPC, “Relaciones |aborales en empresas con gestién de calidad”

10 Revista Capital, n° 73, 16 a 29 de noviembre 2001.

11 E] Mercurio, 27 de octubre 2001.
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den” en mercados preocupados por € tema. Al em-
presario leinteresapoder demostrar aesos mercados
gue lo hace bien en el tema

d.Incentivos publicos directos. Al Estado le interesa
gue el empresario lo haga bien y esta dispuesto a
beneficiarlo por eso. Por gjemplo, con exenciones
o0 beneficios tributarios, fiscalizacién “blanda’,
subsidios, etc.

El desarrallo relativamente bajo del temaen nuestro
pais, hace pensar quelostres primerostipos de motiva
cion no son suficientemente fuertes. Laexistenciade
externalidades positivas a desarrollo de las buenas
précticas laborales, vale decir de beneficios que no
sblo son parala empresa involucrada, sino parala
sociedad en su conjunto hace aconsejable contar con
unavoluntad pablica dispuestaaimpulsarlas. Si ese
esel caso, laautoridad debe responder alas preguntas.
¢quéincentivosvaapromover?, (cudes estadispuesto
aentregar?.



IV.ANEXO

1. Algunos enlaces Gtiles

www.imd.ch: Informe de Competitividad Mundial
www.iipuk.co.uk: Investorsin People
www.bsi-global.com: OHSAS 18000
www.inn.cl: Certificacion

www.cetim.ch: Cédigos de conducta voluntarios
www.ilo.org: Trabajo decente

www.cnpc.cl: Modelos de excelencia

www.cepaa.org: SA 8000
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