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PRESENTACION

deVidaen el Trabgjo: la percepcion delostrabajadores’ iniciadael afio 2001,

por el Departamento de Estudios de la Direccién del Trabajo. El diagnéstico
sobre larealidad laboral del pais, ha venido mostrando la emergencia de nuevos pro-
blemas y tensiones que se derivan del marco de inseguridad en que se desenvuelven
las economias del mundo globalizado. Estas inseguridades inevitablemente se trasla-
dan alas personas que trabajan, generando malestar, insatisfaccion y temor que inci-
den de maneradirecta, no solo en el resultado del trabajo y en el comportamiento dela
economia, sino también de manera fundamental en los grados de satisfaccion a que
pueden aspirar quienes concurren diaa dia a sus lugares de trabajo. En este contexto,
el presente estudio se propuso iniciar unalinea deinvestigacion que pone el acento en
las condiciones objetivas y subjetivas que se generan en los ambientes de trabajo. El
objetivo final es contribuir al mejoramiento de las rel aciones | aboral es desde una épti-
ca que reflexiona sobre los cambios culturales necesarios para lograr en este siglo
XXI, empresas a escala humana con resultados superiores.

EI presente informe contiene los resultados de la investigacion sobre “ Calidad

El desarrollo del pais, exige ponerse metas de mejoramiento en todoslos ambitosdela
vidasocial. Particularmente en el ambito laboral donde serequiere elevar losestandares
de calidad del empleoy delas condiciones detrabajo para que lacompetitividad inter-
nacional esté basada en un uso inteligente de los recursos disponibles. En este marco,
los recursos humanos juegan un papel fundamental y es alli donde radica uno de los
mayores déficit de Chile, tal como hasido destacado en losinformes de competitividad
gue periddicamente se hacen en el ambito internacional. Independientemente de las
politicas de Estado que se puedan implementar en &reas como la educaciény la capa-
citacion, la mayor responsabilidad para un desarrollo arménico de las personas que
trabajan, radicaen laempresa privada, donde se genera mayoritariamente el empleo.




Esta investigacion aporta la mirada de | os trabajadores sobre un conjunto de factores
gue hacen alacalidad de vidaen €l trabajo y termina con unarecomendacion general :
la necesidad de plantearse como pais una agenda para su mejoramiento.

Helia Henriquez
Jefa Departamento de Estudios
Diciembre de 2002




INTRODUCCION

El debate sobre lo labora en Chilet

enlasreformaslaboralesy enlapreocupacion por el desempleo que se havisto

incrementado como efecto de las crisis internacionales que afectan al mundo
globalizado. Sin negar larelevancia de estos temas cruciales para el mundo del traba-
jo, asi como tampoco las prioridades que se merecen, corresponde abrir la mirada a
otrostemas que aluden avigjas preocupacionesy que van quedando siempre posterga-
das por las urgencias de lacoyuntura. No cabe dudaagunaquelaprobleméticalaboral
esun fendmeno complejoy queni lasreformas, ni el desempleo sontemas gjenosal de
la calidad de vida en el trabajo, porque directa o indirectamente, son elementos
interrelacionados. No se puede pensar en la situacion de quienes tienen empleo, sin
pensar en aquellos que no lo tienen, asi como tampoco se puede tener buenos empleos
s éstos no van acompafiados de unalegislacion laboral, que respete los derechosindi-
viduales y colectivos. Sin embargo, creemos posible y hasta deseable, incorporar a
debate y alapreocupacion sobrelo laboral, una perspectiva complementariaa marco
normativo. Aquella que pone el acento en las personas que dia a dia concurren a sus
lugares de trabajo y quienes son en Ultimainstancia, junto al capital esencialesparala
generacion de lariqueza.

E n los Ultimos afios, el escenario laboral ha estado centrado fundamentalmente

Colocar e acento en e "factor humano”, o si se quiere, en la"humanizacién" de los
ambientes|aborales requiere de un cambio cultural deenvergadura. Y este cambio esta
planteado como una necesidad desde distintos ambitos, porque lo que estaen juego en
este cambio de época, es replantear |os limites éticos ante |0s costos sociales que sur-

! Parte de esta I ntroduccién se publico bajo el titulo de“ Calidad de vidaen e trabgjo: reflexionesen torno
alainseguridad y el malestar social” en Temas Laborales N° 18, Departamento de Estudios, Direccion
del Trabajo, Septiembre de 2001.




gen delas exigencias del mercado, lacompetitividad, € ritmo de los intercambios comer-
ciaes que impone laglobalizacion del capitalismo. La humanizacion del trabgjo no esun
temanuevo.? Latension entre condiciones detrabajo y rendimiento econdmico histérica
mente ha estado en la éptica de los trabgjadores y empleadores en unaldgica contradicto-
ria, sin embargo hoy dia, adquiere nuevas formas de expresion, porque € trabajo como un
derechoy losderechos asociadosa trabaj o estdn amenazados, por un debilitamiento delas
conquistascivilizatorias delos derechos humanoslaboraes. O dicho de otro modo, por una
rebgjalos estandares éticamente aceptables para aumentar la rentabilidad.

Un cambio cultural que reponga laimportancia del factor humano aparece atamente
necesario no s9lo en Chile ya que ésta es una preocupacion que afecta alos paises de mundo
globdizado. LaOIT, haciéndose cargo de las sefides de deterioro del empleo en @ escenario
productivo contemporaneo, especia menteen|os paisesen desarrollo, halevantado unaidea, un
coneepto dgo difuso aln, quetrata de abrirse camino a partir delanocién de trabgjo decente’.
Edta idea a pesar de ser un intento todavia incipiente, pretende llamar la atencion sobre los
efectosque pueden tener lapérdidadelos marcoséticos, ligadosal trabagjo. Como contrgpartida
aegtapreocupaci on se comienzan amanifestar en € mundo, sefides de maestar y descontento
antelacertezade quelaglobdizacion, junto conlas posibilidades de desarralloy progreso para
agunas naciones o paraa gunos sectores sociaes dentro de dlas, vadgiando en e camino una
secuelade excluidos. Seva produciendo unadistancia cadavez mayor entrelosmésricosy los
més pobres. En d &mbito dd empleo, entre los que tienen buenos trabgjos o trabg os decentes
los quetienen trabgjos precariosy los que S mplemente, no tienen trabgo dguno. Y todas estas
condiciones estan asoci adasal osgrados de seguridad o inseguridad individua o colectivaaque
las nacionesy grupos pueden aspirar. En labase de etasinseguridades, seanidad descontento
antelafdtaderespuestasdeloss temasdemocréticos' . Laerosion delaconfianzaen lademo-
craciacomo sSstema palitico integrador y garantiadeigua dad de oportunidades, puedellevar a
laingobernabilidad, y aunaescaladadeinsaguridad que puedetener consecuenciasplanetarias.

2Véase, Hopenhayn, M. Repensar €l trabajo. Historia, profusion y per spectivas de un concepto. Edito-
rial Norma, BuenosAires, 2001. También véase, Gonzédl ez, R. “El buen trabajo” en: Proposiciones 32.
El Trabajo en Chile. Aportes desde la investigacion, Sur, Ediciones, Santiago, 2001.

3 Véase, OIT, El Trabajo Decente y la reduccion de la pobreza en la economia mundial. Documento
preparatorio paralaAsamblea General sobrelaaplicacion de los resultados de lacumbre mundial sobre
desarrollo social, Ginebra, Abril de 2000.

4V éase resultados del Latinobardmetro, encuesta internacional, que muestra una cada vez menor adhe-
sion ciudadana al sistema democrético en América L atina.




El afio 2001, fue un afio de gran impacto en la coyunturainternacional. Todavia estan
enlamemoriareciente, |os eventos draméticos de | as protestas de Génova 2001 contra
la globalizacion, con saldos de pérdida de varias vidas humanas. En otro orden de
fendmenos, pero imposibles de no mencionar por sus efectos en el climade inseguri-
dad reinante en el mundo, estan las expresiones mas cruentas del terrorismo interna-
cional, que ha presenciado la humanidad en el atentado a Nueva York y Washington:
Estos aconteci mientos revel an hasta qué puntos extremos de radicalizacién, puedelle-
var el descontento, sea por razones de opresion econdémica, politica, cultural o religio-
sa. En este marco no seria prudente ignorar la necesidad que tiene e mundo moderno
de pensar en sociedades més justas, en grupos humanos més felices y en un cambio
cultural que pongaal ser humano y sus necesidades como fin Ultimo del progreso.

Lamencion en esta introduccién a estos importantes eventos de la coyunturainterna-
cional, no pretende implicar que en Chile estemos ante un peligro de respuesta terro-
rista, sino simplemente, como unainvitacion a pensar en valores permanentes sobre la
condicion humana que pareci eran haber sido olvidados también en nuestro pais, en la
dinamica de competitividad econémica a cualquier costo.

El contexto de inseguridad ¢crisis econdmica o crisis de confianza?

Desde 1998, Chile ha estado viviendo una coyuntura de crisis, a pesar dd comportamiento
egtable de los indicadores macroecondmicos. Después de més de una década de crecimiento
sogtenido, la crisis asdtica ha tenido un efecto en d crecimiento y un fuerte impacto en €
empleo. Paradir delacrisis, no habastado con las seguridades que dan las autori dedes econé-
micas, en e sentido de quelaeconomiaestaestable, quelosequilibrios macroecondmicosestan
controladosy qued pais, estabien preparado paraenfrentar |os desafios economicosinternosy
los de orden mundial. Hay que vencer € marco de incertidumbre que afecta tanto a los
inversonigas, que peseatodas|as sefid esno han comenzado ainvertir como lo venian hacien-
doy hay quereducir lainseguridad dela pobl acién, que ha producido una contraccion del
consumo interno, mucho més all de lo que fuera el objetivo desacelerador de las
medidas que se tomaron para enfrentar la crisis. Para generar un marco de seguridad,
pareciera no bastar con los discursos y las declaraciones. ES necesario dar muestras
concretas de qué eslos que las personas pueden esperar y aqué pueden aspirar. Ello va
a permitir entre otras cosas, activar la economia, ampliar las posibilidades de trabajo
paraquienes no lo tienen, y salir de larecesién econdémica que ha venido perturbando
el desarrollo del pais.




En este marco cabria preguntarse:

¢Cuadles son las condicionesy ambientes detrabajo en el Chiledel siglo XXI1? ¢Cual es
lapercepciony los efectos que estas realidades tienen en lavidacotidiana de los traba-
jadores? ¢Se pueden lograr entendimientos en el &mbito de las empresas paramejorar
los niveles seguridad y de satisfaccion en € trabajo? Lacalidad y laproductividad, dos
metas ampliamente difundidas como la columna vertebral de la competitividad ¢son
independientes de la retribucion econémica y simbdlica al trabagjador por su aporte
cotidiano? ¢No seriamés conveniente pensar que aladupla calidad de los productos y
productividad del trabajo, habria que incorporarle como tercer elemento de la
competitividad, la calidad de vida en el ambiente laboral de quienes trabagjan?

Lacalidad de vidaen € trabagjo®, tiene componentes objetivos y subjetivos. Dicho en
términos simples eslamanera como las personas viven lacotidianidad en su ambiente
laboral. Involucra desde la situacion laboral objetiva, es decir, las condiciones de tra-
bajo en un sentido amplio, tanto las condiciones fisicas como las contractualesy remu-
neraciones hasta las relaciones sociaes que se dan tanto entre |os trabajadores, como
entre éstos y la parte empresarial. También las actitudes y los valores de los sujetos y
las percepciones de satisfaccion o insatisfaccion que derivan de esta conjuncion de
factores.

Teniendo como referencia estaidea general de re-pensar sobre |as condiciones objeti-
vasy subjetivas, € presente trabajo se propone ahondar en varios temas que parecen
altamente rel evantes para caracterizar lasituacion laboral en Chile, tanto desde lapers-
pectiva de los cambios estructurales, como desde los cambios culturales y sociol 6gi-
cos de trabajadores y empleadores, en tanto son los elementos constitutivos de larela
cién laboral.

5 LaEncuestade Calidad de Vidaen el Trabajo del Ministerio del Trabajo y Asuntos Sociales de Esparia,
define e concepto de calidad de vida en €l trabgjo en los siguientes términos « las situaciones que
rodean al puesto de trabajo, estan compuestas por determinadas circunstancias que van desde las rela-
ciones de | os trabajadores con sus comparieros de trabajo, con los responsables jerarquicos, €l esfuerzo
empleado en €l trabajo diario y las condiciones de trabajo, hasta la percepcién subjetiva de tales cir-
cunstancias segin el grupo de referencia con el que el trabajador se compara. (...) El conjunto de
circunstancias laboral es confluyen para determinar diferentes niveles de satisfaccién que hacen que los
ocupados consultados se posicionen en una situacion de bienestar o malestar respecto a su actividad
productiva cotidiana». Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Esparia, 1998.
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Algunas cuestiones que parecen ser las grandes interrogantes del nuevo paradigma
productivo y econémico tienen implicita una gran pregunta sobre -como viven las
personas que trabajan- este cambio de paradigma societal.

El temor frente a la inestabilidad del empleo

Es un diagndstico ampliamente aceptado que una de las caracteristicas del modelo
econémico abierto, orientado hacia el mercado externo y con economias
interrel acionadas, tiene un componente de incertidumbre que deviene justamente dela
imposibilidad de controlar todos los factores y particularmente el comportamiento de
la demanda. Como corolario de lo anterior, se plantea la necesidad de flexibilizar la
organizacion de las empresas, los modelos productivos y la gestion de personal de
maneratal de producir |as adaptaciones necesarias en |os momentos de fluctuaciones
de los mercados. En Chile, la flexibilizacion desde el punto de vista empresarial se
tiende a comprender de unamanera més bien restringida, como lafacilidad de contra-
tar o despedir a los trabajadores frente a las fluctuaciones del mercado. Inclusive el
Codigo Laboral, prevé, la causal necesidades de la empresa, € término de plazo y
otrasférmulas quefacilitan el flujo de trabajadores. LaEncuesta Laboral de 1999° (en
adelante ENCLA 99) mostré que ante lallamadacrisis asiatica, laprincipal medidade
adaptacion que utilizaron las empresas para enfrentar la crisis, particularmente las
empresas més grandes, fue el gjuste de las plantas con el despido y en mucho menor
medida, se usaron por ejemplo, gjustes por jornada de trabajo, ahorros de insumos, u
otros arreglos posibles de pactar con la parte laboral. Por otra parte, cuando se produ-
cen compraventas de empresas, fusiones o reorganizaciones internas, € factor mas
sensible al cambio, son nuevamente las personas que trabajan sobre las cuales se cier-
ne laamenaza de perder el empleo.

Lapérdidadel empleo, o el miedo a perderlo, se constituyen asi en un marco de inse-
guridad, que afectaal colectivo laboral y que generafuertes presiones sobre las condi-
ciones psicosocialesy sobre las condiciones de trabajo en general, generando cuadros
deestrés, riesgosen lasalud fisicay mental y crecientes grados de insatisfaccion | abo-
ral.

6 Encuesta Laboral, 1999. Informe de Resultados, Direccion del Trabajo. Santiago, 2000.
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Algunos datos originados por diversas fuentes dan cuenta de importantes sefiales de
malestar social en Chile. En 1998 el PNUD, revel6 que estudios realizados por esa
institucién mostraban importantes sefial es de inseguridad, descontento y otros efectos
piscosociales sobre la poblacién chilena.” Al momento de evaluar la confianza en
mantener el empleo, casi el 40%, hacia una evaluacion negativa, proporcién que se
elevaba a cas el 70% en la posibilidad de encontrar un trabajo aceptable en caso de
perder el empleo actual.

Los factores psicosociales de riesgo en el trabajo

Un estudio de la Facultad de Medicina de la Universidad de Chile realizado en la
Region Metropolitana® mostro que 1 de cada 4 adultos tiene problemas de salud men-
tal y muchos de estos trastornos se asocian a problemas laborales. Asi por gemplo
presentaban alglin tipo de trastorno psiquiétrico (estrés, depresién, angustiaentre otros)
el 28.9% de los cesantes y pensionadosy el 70.6% de quienes estaban sin trabajo por
problemas de salud.

También han sido reveladores los estudios que apuntan a medir, el uso de farmacos,
especialmente los tranquilizantes entre |os trabajadores. Un estudio realizado por
CORSAPS,® paralaConfederacion de Trabajadores del Comercio en 1997 mostré que
dos de cada diez empleados, habia consumido tranquilizantes, durante el Ultimo afio,
la mayoria de ellos automedicados. Aun cuando no existen datos nacionales sobre €l
estrés|aboral™®, esta problemética esta siendo cada vez més abordada como uno delos
riesgos psi cosocial es asociados ala sobrecarga de trabaj o, |os temores e inseguridades
en el empleo y las presiones que sufren las personas en sus ambientes de trabgjo. Un

7V éase PNUD, Desarrollo humano en Chile. Las paradojas de la modernizacién. Santiago, 1998.

8 Véase, ArayaB; et.a. Salud Mental en Gran Santiago. Facultad de Medicina Universidad de Chiley
SERNAM. Documento de Trabajo.

9 Véase, CONSFECOVE y CORSAPS. Uso de Benzodiazepinas en Trabajadores del Comercio de
Santiago. 1998. Documento de Trabgjo.

10 Sobre el concepto de estrés laboral y sus principales sintomatologias, véase, BOLETIN UCYMAT,
Salud, Higiene y Seguridad, volumen 4, Numero 2, Septiembre de 2001. Unidad de Condiciones y
Medioambiente de Trabajo, Direccién del Trabajo.
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estudio de casos™ que tomd una muestra de 15 empresas, que representaban a 8.245
trabajadores, concluye que € 73 % de ellas reconocia haber detectado casos de estrés
laboral. SAlo en e 27% se habian desarrollado programas preventivos, aun cuando el
80% consideraba que los programas contribuirian a mejorar la productividad. Tam-
bién el 80% considerd que estaria dispuesto ainvertir en prevencién, pero sélo el 47%,
lo harfainterrumpiendo 30 a 60 minutos diarios lajornada para destinarlo a esos efec-
tos. En suma, aunque estos datos no son estadisticamente representativos muestran
una realidad, que tendria que ser materia de preocupacion empresarial con miras a
minimizar los riesgos paralasalud y parala propiaeficiencia de la empresa.

Todas estas sefiales apuntan hacia una problemética poco visible, pero de fuertes con-
secuencias no solo en lasalud y bienestar de |os trabajadores, sino también en la pro-
ductividad del trabgjo, en la economia de las empresas y en €l pais. Parala OIT, €l
estrés laboral es una enfermedad que constituye un peligro para las economias
industrializadasy paralos paises en desarrollo, yaque resiente la productividad®?. Esta
preocupacion, estaavaladaen algunas cifras que son significativas alahorade eval uar
los costos directos e indirectos de |0s riesgos psicosociales en €l trabajo.

En Estados Unidos se gastan 150 mil millones de dolares al afio en problemas de salud
relacionados con €l estrésy las enfermedades mentales'®. En el Reino Unido, lascifras
oficialesindican que el estrés podria tener un costo equivaente a 3.5% del Producto
Interno Bruto, suponiéndose cifras similares en €l resto de Europa™.

En el ambito internacional laOIT haestado auspiciando estudios sobre violenciaen el
trabajo, sobre el acoso moral este Ultimo es un concepto relativamente nuevo que in-
tenta tipificar una mala préctica de presiones indebidas sobre |os trabajadores con la
intencién de que renuncien a su empleo y ha declarado el 2001 € afio de la salud
mental con relacion al @mbito laboral. La pregunta que orientaestas preocupaciones es

1Veéase, Navech, A.; El estréslaboral y sus consecuencias en las organizaciones. Documento de Traba-
jo. Universidad Mariano Egafia, Escuela de Administracién y Negocios, 1998

2Véase, Slipak, O.; “ Estrés Laboral” en Alcmeon 19. Buenos Aires, 1997.

3 Datos de Stephen R. (1995). Citado por Navech, A.; El estrés laboral y sus consecuencias en las orga-
nizaciones. op.cit.

14 Datos citados por Navech, A.; op. cit.
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como mejorar los ambientes de trabajo y reducir las fuentes de inseguridad entre los
empleados.

Gestion empresarial: el lugar del factor humano

La respuesta a estas interrogantes pasa por examinar qué politicas de gestion de los
recursos humanos, son posibles de introducir en los lugares de trabajo que permitan
controlar las inseguridades y temores, mejorar las relaciones humanas, racionadlizar la
sobre carga de trabgjo y otras fuentes de insatisfaccion que devienen de las malas
préacticas, como por g emplo, una gestion autoritaria, lafaltadeinformaciény partici-
pacién, la conducta discriminatoria hacia grupos de personas, por su sexo, raza, clase,
aparienciafisica, orientacion sexual, discapacidad, SIDA u otras enfermedades que no
le impiden aun sujeto trabajar, pero que por su condicién o no obtienen empleo, osi o
tienen sufren presiones de distinta natural eza.

En este plano se requieren politicas innovadoras, que consideren el bienestar del co-
lectivo de trabgjadores, no como una politica instrumental para minimizar el descon-
tento, sino como una politicaintegral de un nuevo tipo de empresa: empresas aescala
humana, paralograr resultados superiores.

En Chile en los ultimos afios, se ha venido hablando de modernizar la gestion de los
recursos humanos. De hecho latendenciamundia en manejo de personal, apuntajus-
tamente a considerar nuevas formas de comunicacién, participacion y compromiso de
los trabajadores en la gestion de las empresas. Nuestro pais estd muy atrasado en la
incorporacion de esas nuevas tecnologias. Los resultados de la ENCLA 99, son muy
reveladores en este sentido. Hay unaincidencia minoritariaen laexistencia de canales
de participacion; falencias en los sistemas de comunicacion y una baja prioridad em-
presarial con relacion a las inversiones en recursos humanos. Se ha privilegiado la
incorporacion de tecnologia, y €l desarrollo de los mercados antes que lainversion en
gestion de los recursos humanos'y capacitacion.

También son escasas las experiencias innovadoras en materia de organizar el trabajo
de maneratal que el trabajador (o equipos de trabajadores) tengan grados de autono-
mia para que su iniciativa y creatividad se reflgien en el modo de trabajar y en los
resultados. Predominan en cambio, los model os atamente estandarizados en losquela
supervisiony control de parte de las jefaturas, se transforman en verdaderos sistemas
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de vigilancia mas que en una supervision racional de las tareas. Ello lleva a la
rutinizacion, laautomatizacion y alaanulacion de la posibilidad de mejorar los siste-
mas de trabajo sobre la base de la experiencia ganada por €l propio trabajador. Otro
factor de inseguridad son los ambientes laborales en los que no estén explicitos los
regquerimientosy comportamientos esperados, tanto de la parte |aboral como empresa-
rial. Este contexto de ambigliedad genera altas tensiones, porque se generan expectati-
vas o frustraciones, cuando las contrapartes laboral y empresarial se confunden, res-
pecto al cumplimiento o incumplimiento de cuestiones que huncahan sido explicitadas.
También son malos los ambientes de trabajo donde son escasas las posibilidades de
expresar solidaridad entre pares, o entre los trabajadores y las jefaturas, y por € con-
trario se exacerban las rivalidades, las envidias y los tratos discriminatorios. Final-
mente, es necesario destacar que un problemamuy grave que afectaalamayoriadelas
empresas chilenas eslafaltade una politica de promacion. En lamayoriadelos casos,
las posibilidades de mejorar el estatus del puesto de trabajo y las remuneraciones son
una verdadera loteria, porgue no se han implementado |os sistemas objetivos de eva-
luacion de desempefio, las metas de carrera profesional, descripcion de cargos o de
contenidos del trabajo para acceder a puestos mejores'y en general priman practicas
informales'® que enrarecen los ambientes de trabaj o'°.

En una mirada de futuro cabriaimaginarse, ambientes |aboral es con espacios de auto-
nomiay lugar paralacreatividad. Comunicaciones abiertas, trasparentes y horizonta-
les. Ambientes proclives a la solidaridad y a respeto a los otros. Con un sistema
promocional que permita ponerse metas individuales y colectivas de desempefio con
un mayor nivel de certeza que el esfuerzo seréreconaocido y recompensado. En suma,
un entorno laboral que promueva |os intercambios subjetivos enriquecedores haciala
comunidad laboral y que le devuelva a trabajo, su sentido creador como parte de la
condicién humana

5 Nos referimos a aquellas que en €l lenguaje coloquial se denominan «hacer la pata»; «chaquetears,
«aserruchar el piso» y otras, que basadas en rel aciones subjetivas, socavan lacredibilidad y laconfianza
en lapromocion por méritos.

16 Larutinizacion delastareas, laambigiiedad de las expectativasy lafaltade horizontes de promocion en
el trabajo, son algunos de los factores desencadenantes del estrés. Véase, “Estrés Laboral” en BOLETIN
UCYMAT, Direccion del Trabajo. op. cit.

15



Tiempo de trabajo; vida laboral y vida privada

L os datos comparativos en el ambito internacional muestran que en Chile se trabagja
mas horas al afio que en lamayoriadelos paises, incluyendo a otros paises deAmérica
Latina. En la polémica sobre |as jornadas también se ha incluido |a pregunta sobre s
esta larga permanencia en los lugares de trabajo se reflgja en un aumento o no de la
productividad, o si por €l contrario, habria unairracionalidad en esta extension hora-
ria, méxime cuando esta estudiado por la ciencia médica que pasado un umbral de
esfuerzo laboral hay un rendimiento decrecientey un aumento de los riesgos, por can-
sancio, desconcentracion, y otros factores distractores sobre |as tareas que se realizan.
Se hallegado incluso aplantear |ahipétesis de que existiriaun supuesto "trabajolismo”
entre los chilenos, motivado por una concepcion erronea de las capacidades fisicas e
intel ectual es de rendimiento, entre aquell os que pueden manejar sus tiempos de traba-
jo, especialmente en niveles profesionales o directivos. Para el personal subalterno en
cambio el "trabajolismo" seriaun efecto de emulacién paramostrar adhesién al traba-
jo, 0 para cumplir con exigencias implicitas en este modelo de trabajar en jornadas
més prolongadas que lo estipulado en la relacion contractual.

No obstante estas hip6tesis del trabajolismo que pueden ser efectivas para algunos
segmentos de trabajadores, especialmente entre personas que estan en las posiciones
més altas de lasjerarquias en € ambito de las empresas (gerentes, profesionales, jefa-
turas, y su entorno de personal administrativo) hay otros componentes en laintensidad
y extension de lajornada de trabajo que no constituyen una libre eleccion del trabaja-
dor, sino que estan definidos por imposiciones externas derivadas de la necesidad de
obtener mejores salarios acambio de laintensidad y extension horaria.t” Es el caso de
varios millones de trabajadores para quienes el componente salarial masimportante es
por trato o piezas. Para otros, es la necesidad de mejorar los salarios con las horas
extraordinarias y €l trabajo en dia domingo, o por la necesidad de lograr metas de
produccién que involucran bonos o simplemente por la naturaleza de las faenas que
tienen momentos de altaintensidad. En este tipo de actividades €l esfuerzo individual
pasa a ser la Unica forma de obtener el salario comprometido en la relacién contrac-
tual, tal como esta establecido en |os sistemas impuestos actualmente: por ggemplo en

"Véase, Diaz, X.; LOpez, D. Estrategias empresariales flexibilizadoras del tiempo de trabajo en Chile,
Documento de Trabajo CEM, Santiago, 2000
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laagroindustria, |os cultivos marinos, laindustria de procesamientos pesquerosy otras
actividades estacionales, o ciclicas.’®

Sucede que laintensidad y extension de la jornada, coincide con actividades que re-
guieren alto esfuerzo fisico y que normalmente se realizan en ambientes donde los
riesgos No son menores. exposicion a téxicos, (agroindustria); faenas en lugares frios
(procesamientos pesgueros); faenas en ambientes himedos e inestables (plataformas
de cultivo marino); trabgjos en altura, calor o frios extremos (mineria); aislamiento y
manejo de herramientas riesgosas (faenas de bosques).

También afecta a trabajadores que deben desarrollar sus actividades en ambientes,
muchas veces inhOspitos, si se considera que se debe permanecer dentro de ellos por
largasjornadasy ademés presionados por |a obtencion de comisiones, como es el caso
del comercio. Lugares con escasa ventilacion, sometidos a dias completos con luz
artificial, largasjornadas de pi€, con escasas pausas paratomar un respiro en lajornada
diaria, aislados de sus familias en festividades de enorme significacion simbdlica, ta-
les como navidad, afio nuevo, dieciocho de septiembre, por mencionar solo algunas.
No menor es €l riesgo en €l transporte publico, con el agravante que no solo afecta a
los choferes, sino alapoblacion en general. Datos entregados en medios de comunica-
cion ¥ advierten que un nimero importante de trabajadores del sector, estén afectados
por consumo de drogas, alcoholismo, violencia, y otros problemas de salud mental,
justamente por los riesgos psicosociales que presenta la actividad dadas las
deterioraradas condiciones de trabajo en que se desenvuelven.

Lademandade los trabajadores chilenos, no estrabajar menos, por unaactitud procli-
ve al ocio, sino trabajar en mejores condiciones. La reforma recientemente aprobada
debgjar € limite de 48 horas a45 horas semanales, que comenzaraaregir € afio 2005
es unaoportunidad para que las empresas chilenas comiencen aplanificar con tiempo,
unaracionalizacion delostiempos detrabajoy unamejor distribucion delas capacida-

8V éase, Carrasco, C.; et al, Cultivando €l mar: para la calidad de |as condiciones de trabajo. Cuaderno
de Investigacion N° 13, Departamento de Estudios, Direccidn del Trabajo, 2000.

1% Programa Debate de Television Nacional sobre el tema: Transporte PUblico. V éase también, Cifuentes,
Manuel y MolinaGustavo, Trabajo y salud mental del conductor de la movilizacién colectiva. Concep-
cién 1995. Documento de trabajo (mimeo).
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des productivas y de los rendimientos esperados para cada trabajador. Existen férmu-
las paraflexibilizar lasjornadas, estableciendo pausas, rotacion de puestos de trabajo,
arreglos de turnos, tiempo compensado, horarios moviles, estimulos y posibilidades
de un mejor manegjo del tiempo de acuerdo alas tareasy alas caracteristicas de cada
trabajador o grupos de trabajadores.?° En Chile, hay pocos ejemplos sobre esta mate-
rig, pero sin duda, seran las empresas innovadoras, las que tendran una ventaja sobre
las empresas que insistan en quedarse apegadas a los esquemas rigidos actuales, 1os
que lgjos de mostrar eficiencia productiva, generan una baja calidad de vida en €l
trabajo que se extiende a la calidad de la vida privada, en la medida que no queda
tiempo paralafamilia, € desarrollo individual, la capacitacion, lacreatividad, el des-
canso, larecreacion, laparticipacion ciudadanay todos | os supuestos roles que deman-
da en teoria una sociedad modernat*.

Ciudadania laboral: los derechos y deberes que hacen a la calidad de la democracia

En el debate sobre la calidad de las instituciones democréticas, asi como en e de la
calidad de las relaciones laborales, se ha venido planteando |a necesidad de re-pensar
lasituacion laboral alaluz del tema delos derechosy deberes asociados al ambito del
trabaj o: lanecesidad de avanzar haciala construccién de unaciudadanialaboral. 2 Un
concepto mucho masamplio, quelo que establecelalegalidad en el sentido queinvolucra
ala culturay valores de los actores, y no se restringe solo los deberes y derechos
establecidos en el Codigo del Trabajo. Setratadelograr un reconocimiento del "otro",
como un interlocutor legitimo, no solo para hacer valer |os términos de un contrato de
trabaj o (que establece claramente, loslimitesy posibilidades de accién de propietarios
y trabgjadores) sino para hacer valer la condicién de personas, que pueden adquirir
compromisos y una forma de relacionarse sobre la base de la igualdad por su sola
condicion humana.

2Veéase, Salis, V.; EntrevistaalaDra. Ibcia Santibéfiez : «Tenemos unaprogramacion biolégica: ¢el dia
esparatrabajar y lanoche paradormir?» en: Temas Laborales N°18, Departamento de Estudios, Direc-
cion del Trabajo, Septiembre de 2001.

2 Véase, Silva, T. “Tiempo libre, tiempo ausente.” En: Proposiciones 32. El Trabajo en Chile. Aportes
desde la investigacion, Sur, Ediciones, Santiago, 2001.

2\ éase, Montero, C.; Morris, P Ciudadania Laboral: una nueva mirada al mundo del trabajo. Chile
XXI, Coleccion Ideas, Santiago 2000.
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Reconocer un marco de derechos y deberes para ambos actores de larelacion laboral,
empresarios y trabajadores dotaria al ambiente laboral de un contexto de transparen-
cia, de buenas practicas, de respeto ala condicion humana, que indudablemente, pon-
driaalasrelaciones|aboralesdel pais, en unasituacién cualitativamente superior, para
establecer |os marcos de cooperacién, prevencion de conflictosy paradirimir las |egi-
timas diferencias individuales o colectivas de trabajadores y empresarios. No de ma-
nera alternativa al marco legal, sino de manera complementariaen €l diaadia enla
realizacion cotidiana del cumplimiento de las tareas, en €l trato que se day se recibe,
en lacontribucién creativay mancomunada de empresay trabajadores, asi como tam-
bién en laretribucion a que tienen derecho |os trabajadores por |os resultados, por €l
éxito, o por el fracaso de la actividad econémica en la que estan involucrados. Un
estudio realizado a dirigentes sindical es sobre la nocién de ciudadania laboral mostré
gue una de las aspiraciones mas frecuentes como demanda de derechos de los trabgja-
dores, sereferiaal "trato digno”. Como contrapartida se le reconocia como derecho a
los empresarios el manejo de sus empresas®. La igualdad que se plantea, tanto
conceptualmente, como en las indagaciones empiricas, sobre la ciudadania laboral,
tiene que ver con los derechos humanos fundamentales. Laley laboral establece que se
tienen que respetar: no puede haber un trato degradante, arbitrario, discriminatorio,
gueinvadalaprivacidad, queimpidalalibertad de movimiento y de expresion, ni que
atente contra |l os derechos colectivos de organizacion y negociacion colectiva recono-
cidos como inviolables en el mundo contemporéaneo. Sin embargo, la violacion ala
ley, por parte de los empleadores no es menor y una actitud desinteresada frente alos
desafios de lainnovacion en materias de gestion de los recursos humanos solo ahonda-
ré los problemas que se han esbozado en esta introduccion. De lo que se trata para
lograr un cambio cualitativo es que estos derechosy deberes no s6lo se respeten, sino
gue se conviertan en préctica cotidiana, acciones de desarrollo ciudadano en las em-
presas, y que se constituyan en la base de las confianzas necesarias entre empleados y
empleadores, tanto anivel individual como anivel de las expresiones organizadas de
los actores. empresarios y trabajadores.

B Véase Morris, P. Ciudadania Laboral desde la perspectiva sindical, Informe Final, Departamento de
Estudios, Direccion del Trabajo, Septiembre de 2001.
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Las empresas del siglo XXI.

Paramejorar lacalidad devidaen el trabgjo, laley laboral ayuda pero no es suficiente.
Trabajadoresy empleadorestienen un amplio camino que recorrer, especialmente cuan-
do se habladelos desafios de lanuevaeconomiay delas empresasinteligentes de cara
alarevolucion tecnol6gica. Seria una enorme miopia pensar que esos desafios silo
tienen que ver con Internet, la comunicacion satelital o con otras de las incesantes
novedades que nos depara cada dia la industria computacional. También seria una
mirada de corto plazo pensar que |os desafios se resuel ven con la capacitaci on necesa-
ria para sintonizar con dichas tecnologias. Aun cuando ambos factores mencionados
son condiciones necesarias para vivir lamodernidad, no son suficientes. Jamas podra
reemplazarse la psi col ogia humana como el mecanismo mégico que pone en funciona-
miento la voluntad, la pasion, la creatividad y la entrega de las personas al trabgjo. Y
todas estas motivaciones se multiplicarian s |as personas se sintieran recompensadas
material y espiritualmente, por |o que cadadiarealizan y vieran elevada su condicion
humana, a sujetos de derecho, y no solo como un factor de produccion que sube o baja
en los vaivenes de la competitividad.

Si es verdad que €l destino de las empresas esta ligado a los mercados, no es menos
cierto que los mercados, son las personas que concurren aadquirir los bienesy servi-
cios que serealizan en estos mercados. No importa cuantas mediaciones haya hasta el
producto final, es bastante dificil imaginarse un bien o servicio, cuyo destino no sea el
de las personas que los demandan. (quizés la industria de guerra sea una excepcion,
aunque hasta eso esta en cuestion en estos dias). Esto nos llevairremediablemente ala
conclusién que paraasegurar unademandaestabley en el mejor delos casos creciente,
hay que asegurar ingresosy por ende empleo. Aun en lahip6tesis que el pais entero se
volcaraalaexportacion (en cuyo caso losingresosy el empleo deberian estar seguros
en otra parte) quedarian importantes actividades econdmicas que se realizan en €l
mercado interno, (comercio, Servicios, transporte, comunicaciones, finanzas, construc-
¢ion y muchas més). La conclusion no puede ser otra que paradinamizar el desarrollo
del pais, hay que establecer el mayor marco de seguridad posible en el empleo y los
ingresos, dentro de las incertidumbres que no se pueden controlar. Sélo asi se podra
estimular el consumo internoy permitir que el paisrecuperelos nivelesde crecimiento
de queescapazy lajustaaspiracion al bienestar de todos|os miembros de la sociedad.

Este informe se ha organizado en tres capitulos. en el primero se presenta el marco
conceptua de lainvestigacion, destacando los aportes a concepto de calidad de vida
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en el trabajo, provenientes tanto del mundo de la consultoria organizacional, como de
los organismos internacionales, en particular laOIT y el PNUD, através del enfoque
dedesarrollo humano. El siguiente capitul o introduce unamiradaadiversosindicadores
gue se han manejado nacional e internacionalmente para medir la calidad de vida en
general, y lacalidad de vidaen € trabajo en particular. Se introduce dicha seccién con
consideraciones metodol 6gicas referentes a los sistemas de indicadores sociales em-
pleados por los paises y luego se presentan algunos datos referidos a la situacion de
Chile, tanto desde el punto de vista del respeto a ciertos derechos laboral es reconoci-
dos legalmente, que conforman un nicleo bésico para un mejoramiento efectivo de la
calidad de vidade lostrabajadores, como de otros aspectos ligados alas condiciones y
la calidad del empleo en el pais. Se hace mencion aqui alos ambitos teméticos en los
cuales seriaconveniente introducir mediciones sistematicasy periddicas, delas cuaes
hoy en dia se carece.

El tercer capitulo del informe analiza la calidad de vida en € trabajo a partir de una
serie de cuarenta entrevistas realizadas a trabajadores de distintos sectores producti-
vos, hombresy mujeres, establesy temporales. Finalmente, apartir de lainformacion
cuantitativay cualitativa presentada se elaboran conclusiones referidas ala situacion
actual delacalidad de vidaen el trabgjo en Chiley sus principales limitaciones, plan-
teando algunas recomendaciones generales para abordar €l tema desde |as politicas
publicas.
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CAPITULO I.
EL DESAFiIO DE MEJORAR LA CALIDAD DE VIDA

los marcos normativos han generado profundas transformaciones en el mundo

del trabajo, que, de una u otra manera, inciden tanto sobre las oportunidades
objetivas que el mercado de trabajo ofrece a las personas para ocupar empleos de
calidad, como sobre la experiencia subjetiva de los propios trabajadores, con respecto
al trabajo como espacio de realizacion personal.

E n Chile durante | as Ultimas décadas, |0s cambios operados en la economiay en

Sin embargo, |os enfoques econdmicos han retirado del andlisis el efecto de las trans-
formaciones sobre la calidad de vida, reduciéndolo simplemente a la capacidad de la
economia para generar puestos de trabajo, sin reflexionar afondo sobre la calidad de
éstos. Lapropiaactividad laboral haido quedando relegada de ser pensada como esfe-
ra de realizacion, de humanizacién y de utopia. Ello no permite dar cuanta de las
distintas dimensiones del trabajo, como componente de la identidad de las personas,
de la integracién social, de las formas de sociabilidad y del acceso a los bienes 'y
servicios basicos?.

Desde el punto de vista de las condiciones de trabajo, durante las Ultimas décadas las
formas de empleo predominantes en Chile han cambiado notoriamente. Aparecen tra-
bajadores asalariados con una relacion menos dependiente con sus empleadores vy,
simultaneamente, formas de trabajo independiente cada vez més "dependientes’, 1o
gue refleja el hecho de que los limites entre €l trabajo asalariado y €l trabajo indepen-

% Gonzdez, R.; “El buen trabajo como finalidad del desarrollo” en: Proposiciones 32, SUR, Ediciones,
Santiago, 2001.
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diente se han vuelto més difusos. Junto con €ello, crece lainestabilidad en los puestos
de trabajo y cada vez mas categorias de trabajadores tienden a quedar fuera de los
sistemas de proteccion previsiona y de salud?®.

L as estadisticas mas recientes muestran que |as empresas chilenas tienden a contratar
un nimero creciente de asalariados temporales, de plazo fijo o eventuales, para au-
mentar o disminuir su produccion con menores costos. En concordancia con ello, han
surgido diversas empresas especiaizadas en proporcionar trabajo temporal a otras.
Las empresastienden cadavez més aaplicar procesos de externalizacion de funciones
y aumenta el encargo de trabajos adistancia, proceso que se apoyaen lainformatica®.

Si bien las tendencias descritas han permitido incrementar |as utilidades de las empre-
sasy aligerar sus estructuras de costos, ello ocurre ala par de una sensacion de mayor
indefension, inestabilidad, inseguridad y vulnerabilidad de las personas, que tiende a
manifestarse en laformade un malestar, aratos explicito y otras veces més bien difu-
so?’. Surge por ello la pregunta de hasta qué punto este modelo de desarrollo es soste-
nible en el largo plazo, si no es capaz de mejorar la calidad de vida de las personas, e
incluso tiende a sacrificarla en aras de la competitividad global de las empresas.

Esclaro quelacompetitividad no es sustentable a costa de los trabajadores y, mas alin,
el mejoramiento de las condiciones de vida de éstos aparece como un requisito parala
primera. Como lo hasefialado e Centro Nacional delaProductividad y laCalidad, las
mejoras en calidad y productividad, requieren de enfoques integrales, que involucren
el bienestar de |os trabajadores®.

"Laglobalizacion de la economia chilena plantea crecientes desafios a las empresas,
haciendo necesario que desarrollen ventajas estratégicas que les permitan ampliar sus

% Gavez, T., Medicion dela calidad y precariedad del empleo, en www.cepal.cl.
% Gélvez, T., op. cit.
27 PNUD, Desarrollo humano en Chile - 1998: |as paradojas de la moder nizacion, Santiago, 1998.

% Centro Nacional de laProductividad y la Calidad, Premio nacional ala calidad: hacia una gestion de
excelencia, version 2001, en www.cnpc.cl.
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mercados, particularmente en el campo internacional, contribuyendo a la incorpora-
cion del paisa mundo desarrollado, mejorando |os ingresos reales, |as oportunidades
de empleo y la calidad de vida en nuestra sociedad. El concepto moderno de calidad
involucrasu introduccién en todos | os procesos de la empresa, [levando aincrementar
laproductividad y lacompetitividad de las organizacionesy las naciones. Esta asocia-
do a mejoramiento continuo de todas | as actividades, desde la compra de insumos, €l
disefio de los productos y servicios, lamotivacién y el compromiso de los trabajado-
res, laresponsabilidad con lacomunidad, etc. EI mejoramiento delacalidad devidaes
un objetivo esencial en los procesos de incremento de lacalidad y la productividad"®.

Sin embargo, pese a que las evidencias indican claramente que la productividad em-
presarial se encuentramenos relacionada con las horas de trabajo y mas con laeficien-
ciaindividual, estarelacion, yaincorporada por |os paises desarrollados, esté lejos de
establecerse en Chile, donde, a un mismo tiempo, aumenta el indice de horas trabaja-
dasy laproductividad por hombre figuramuy por debajo de Europay Estados Unidos.

Laultimaencuestalaboral delaDireccion del Trabajo, realizadaen 1999%, revel 6 que
€l 48.2% de las empresastrabaja seis dias ala semana (lo que incluye con seguridad €l
dia Sdbado) y cercade un 23% por ciento funcionan los dias domingo (particularmen-
te las grandes empresas), 1o que constituye un llamado de alerta para empresarios y
empleados en torno aladisponibilidad detiempo librey a tipo de calidad de vida que
experimenta una parte importante de | os trabajadores chilenos.

Sin embargo, este exceso de trabajo no se traduce en un incremento de la productivi-
dad. Nuestro pais, seguin el World Economic Forum?®, oscila en |as primeras posicio-
nes del ranking mundia de horas de trabajo por habitante, con 2.400 anuales, cifra
ampliamente superior alade Europay Estados Unidos, que promedian las1.700 horas
a ano y pretenden disminuirlas. En cambio, la productividad por habitante, que en
Chile apenas superalos 4 dolares, en Singapur, una de las potencias asiaticas al canza
los 21 ddlares.

2 Centro Nacional de laProductividad y la Calidad, op. cit.

% Direccion del Trabajo, ENCLA’99: Encuesta Laboral, Informe de resultados, Departamento de Estu-
dios, Direccion del Trabajo, Santiago, 2000.

31 Ver www.weforum.org.

25



Mientras los paises desarrollados tienden a disminuir la jornada laboral y destinar €l
domingo -y aveces hasta el sabado- al descanso y esparcimiento familiar, en nuestro
pais el ultimo dia de la semana parece estar volviéndose uno de trabajo. Los costos
paratrabajadores y empresarios, en términos de desgaste familiar y personal, perjudi-
can alargo plazo el desempefio laboral. El desafio para Chile, entonces, eslograr que
la excesiva cargalaboral descienday aumente la productividad.

Si entodo el mundo hoy en diase hace necesario revisar y modificar los paradigmas de
disefio y gestion de organizaciones, en Chile dicha necesidad es particularmente ur-
gente. Si bien es cierto que en los Ultimos tiempos las empresas y organi zaciones chi-
lenas han obtenido importantes logros en términos de productividad y competitividad,
de eficaciay eficiencia, ello ha sido logrado a través de enfoques que han tenido un
muy negativo impacto sobre la calidad de vidaen €l trabajo. Chile no solo ha alcanza-
do el récord mundial en términos de la extension efectiva de lajornadalaboral prome-
dio sino, ademas, bate también el triste récord de tener la capital més "insana mental-
mente", seglin datos de la Organizacion Mundial de la Salud.

1.1 El concepto de calidad devida en €l trabajo

Lacalidad de vida harecuperado protagonismo a nivel mundial. Surgen nuevos enfo-
gues sobre el desarrollo de los paises, que agregan alatradicional preocupacion por €l
crecimiento y la competitividad econdmica, un énfasis en la necesidad de equidad,
cohesion socia y mecanismos de resguardo de la condicién de ciudadanos de las per-
sonas. Esta preocupacion se manifiesta tanto a nivel general macro-social como en
ambitos particulares 0 micro-sociales, entre ellos €l de las relaciones de trabgjo.

Larecuperacion del concepto de calidad de vida surge a partir de la criticaalos enfo-
ques economicistas solo centrados en el bienestar material de las sociedades a nivel
agregado y que dejan de lado |os componentes subjetivos y sociol dgicos rel acionados
con €l bienestar integral de las personas en su diversidad. De hecho, la calidad de vida
es un concepto subjetivo, que esta rel acionado con la percepcidn que tienen las perso-
nas acercade su vida, en el sentido de si se sienten realizadas con sus propias expecta-
tivasy proyectos.

Una de las formulaciones explicitas que recoge este tipo de mirada se puede hallar en
el enfoque de "desarrollo humano" elaborado por e PNUD, que enfatiza los efectos
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sociales, culturales y ambientales que puede acarrear €l exceso de desarrollo entendi-
do sdlo econdémicamente®. Desde esta mirada, €l bienestar de una sociedad y de las
personas que la habitan no se juega sdlo en su capacidad de producir més bienes 'y
servicios, sino especialmente en lamaneraen que ella se hace cargo de las consecuen-
cias de un determinado patron de crecimiento econdmico sobre la percepcion subjeti-
vade felicidad de | as personas.

En e ambito del trabajo, se expresa también esta dualidad entre lo econdmicamente
rentable y |o subjetivamente agradable. A nivel mundial, se han producido durante las
Ultimas décadas profundas transformaciones en la estructura productivay en las for-
mas de organizacion de la produccion, innovaciones que produjeron aumentos impor-
tantes de productividad y una mayor competitividad de las empresas. Sin embargo,
ello solo se llevd a cabo junto con una hiper-flexibilizacion de la fuerza de trabajo,
acarreando efectos negativos para una gran parte de los trabajadores, re-convertidos
hacia empleos precarios, inestables y desprotegidos. La pregunta ahora es hasta qué
punto dichaflexibilidad no afectaalamotivacion, lasatisfaccion subjetivay el bienes-
tar delos trabajadores, y como ello puede jugar en contra de la propia competitividad
de las empresas ya alcanzada®.

Frente a estas preguntas, cobra vigencia nuevamente la nocion de "calidad de vidaen
el trabagjo", como un intento de sefidlar que la competitividad no necesariamente debe
elevarse a costade empleosinsatisfactorios paral ostrabajadores, y que deben tomarse
medidas para, entre otros aspectos, disminuir los niveles de estrés y mejorar 1os am-
bientes laborales en las empresas.

1.2 Una mirada desde la consultoria de empresas
El concepto de " quality of work life" fueintroducido originalmente en Estados Unidos,

durante la década del sesenta, referido ala calidad de las relaciones entre trabaj adores
y el medio ambientelaboral considerado como un todo. Se buscaba enfatizar ladimen-

%2 PNUD, Informe sobre el desarrollo humano en Chile: méas sociedad para gobernar el futuro, Santiago
de Chile, 2000.

3 Véase, European Industrial Relations Observatory, February, 2002.
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sién humanadel trabajo, frecuentemente ol vidada en desemedro de los criterios técni-
cos y econdmicos empleados para el disefio de los puestos de trabajo*.

El termino Calidad de Vidaen €l Trabajo (CVT), hasido definido por diversos autores
en distintos sentidos®. De acuerdo con French®, "la Calidad de Vida en €l trabajo es
unafilosofiade gestion que mejoraladignidad del empleado, realiza cambios cultura-
lesy brinda oportunidades de desarrollo 'y progreso personal”. Gibson®” agregaquela
Calidad de Vidaen el Trabajo es unafilosofia, un set de creencias que engloban todos
los esfuerzos por incrementar |a productividad y mejorar lamoral (motivacion) delas
personas, enfatizando la participacion de la gente, la preservacion de su dignidad, y
por eliminar los aspectos disfuncionales de la jerarquia organizacional". Por lo tanto,
se puede decir que la calidad de vida en el trabajo, desde estos enfoques, busca el
desarrollo personal del trabajador, como medio para elevar la eficiencia empresarial.

Los programas de calidad de vida en el trabajo implementados por los consultores en
desarrollo organizacional siguiendo estos enfoques, intentan mejorar €l grado en que
los miembros de una organi zacién son capaces de satisfacer importantes necesidades
personales mediante sus experiencias dentro de la empresa, articulandose estrecha-
mente con los programas de mejoramiento y cambio organizacional®.

1.3 Historia del enfoque

A principiosdel siglo XX, predominaba en |as economias capitalistasindustrializadas
la organizacion fordista de la produccion, basada en |os criterios de la administracion
cientifica. Esta se centraba especialmente en la division y ultra-especializacion del
trabajo y en el control de la eficiencia en el cumplimiento de las tareas predefinidas

% Aguado, R. J., Calidad de vida en €l trabajo, en http://pp.terra.com.mx/~rjaguado/home.html.

% Smith-Palliser, M., La calidad de vida en €l trabajo, en www.monografias.com.

% French, W., Desarrollo Organizacional, Editorial Prentice Hall, 1996.
87 Gibson, lvanicevich, Donelly, Las Organizaciones, Editorial McGraw Hill, Madrid, 1996.

% Aguado, R. J., op.cit.

28



dentro de estructuras tradi cional es de organi zacion. Dentro del marco de este paradig-
ma, se buscaba aumentar |a eficiencia mediante lareduccion de costosy €l uso de una
mano de obra no calificada, que pudiera capacitarse en corto tiempo para el desempe-
fio de tareas especificas, que eran definidas por las jerarquias a mando del personal
técnico.

Dentro de este esquema, al no estar consideradalacalidad de lavidalaboral como una
variable importante, se produjo unatendencia a alto ausentismo, ala desmotivacion
por las tareas repetitivas, ala rotacién de personal, y en definitiva, al deterioro de la
calidad de los productos. Larespuesta del modelo, en vez de incorporar |os elementos
no incluidos, fue poner un mayor énfasis en las labores de control y supervision, ha-
ciendo més rigida la organizacion. Surgen asi nuevas escuelas, particularmente la es-
cuela de relaciones humanas, que busca dar cuenta de los vacios de la administracion
cientifica®.

Enladécadadelos50' se generaliza, en los Estados Unidosy |os paises desarrollados
de Europa, la seguridad industrial como unaforma natural de cuidar lasalud del capi-
tal humano dentro de las empresas, minimizando lesiones, muertesy dafios psicol 0gi-
cos, esfuerzos que tuvieron un impacto positivo sobre un aspecto fundamental de la
calidad de vida, como lo eslasalud y laintegridad fisica, principal mente, através de
una cultura de prevencion de accidentes®.

Afinesdelosarios’ 60y comienzosdelos’ 70, el Ministerio de Trabajo delos EE.UU.
y la Fundacién Ford comienzan a utilizar el concepto de calidad de vida en €l trabajo,
como un término que va mas alade la pura satisfaccion del puesto de trabajo, inclu-
yendo la participacion en latoma de decisiones, € grado de autonomiaen el trabgjo, y
el redisefio de puestos de trabajo y estructuras organizacionales, con el objeto de esti-
mular el aprendizaje, lapromociony el interésy participacion en €l trabajo.

% Para un recorrido histérico més detallado paraAmeérica Latina, véase Abramo, L. y Montero, C., «Ori-
geny evolucion de la sociologia del trabajo en América Latina», en Enrique de la Garza (ed.) Tratado
Latinoamericano de Sociologia del Trabajo, México, 2000

4 Gonzdlez. M. A., Yoshimatsu, T. y Canty, D., Ensayo sobre como mejorar la calidad de vida en las
empresas, Monterrey, México, Diciembre 2000, en www.sht.com.ar.
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El concepto permanecié ambiguo por un largo tiempo, hastaque en los afios’ 70 algu-
nas grandes compafiias|o comenzaron aponer en practica(entre otras Procter & Gamble,
General Motors y Ford), obteniendo resultados exitosos. Sus contenidos concretos
estuvieron asociados a ciertos referentes, como*:

 ciertas investigaciones que vincularon la motivacién de los trabajadores con rela-
ciones de poder més horizontales a interior de las empresas,

e la necesidad de incrementos mayores en la productividad y la eficiencia de las
empresas, que ya no eran posibles en laldgicafordista,

» |as experiencias exitosas de cooperacion entre los empleados y la direccion en al-
gunas grandes empresas,

 aplicacién de disefios innovadores en nuevas plantas productivas,

* laexperienciajaponesade los circulos de calidad,

 diversas experiencias de participacion conjunta empleados-direccion en la resolu-
cion de problemas.

Con laintroduccion en las empresas del concepto de control de calidad en el proceso,
mas que del producto, en |os afios setenta surge indirectamente una mejora de calidad
de vida del trabajador: el obrero de lalinea de produccién le demandaron nuevas res-
ponsabilidades que requerian forzosamente algunas habilidades basicas, como € leer,
escribir y entender matematicas.

Surgen nuevos conceptoscomo el de"justintime”, circulos de calidad, gestion centra-
da en los procesos més que en el producto y el aprendizaje continuo, entre otros. A
través de ellos, las empresas ayudaron a mejorar lavida del trabajador, no solo dentro
delaempresa, sino también en |os aspectos familiar y social, aunque éste no hayasido
el objetivo central, sino lamejora del desempefio econémico.

Enladécadadelos’ 90, las grandes empresas transnacional es comienzan aasumir una
nueva necesidad, la de tomar responsabilidad por el dafio que se le ocasiona al
medioambiente. Laidea del desarrollo sostenible surge como una propuesta en donde
no solo se piense en un desarrollo econdémico, sino también en el desarrollo social y en
la utilizacion sostenible de recursos para satisfacer las necesidades del presente, sin
comprometer las de |as generaciones futuras.

“ Gonzédlez. M. A., Yoshimatsu, T. y Cantd, D., op. cit.
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El trayecto historico que aqui resefiamos brevemente corresponde alarealidad de los
paises desarrollados, siendo reproducido, aungue con algunos rezagos, en |os casos de
los paises en desarrollo, como los latinoamericanos. En Chile no todos los nuevos
conceptos han sido plenamente asumidos por |as empresas, alin cuando se observan en
los Ultimos afios diversas iniciativas publicas paraelevar lacalidad y la productividad
de las empresas, y privadas en pro de asumir una mayor responsabilidad socia por
parte del mundo empresarial.

1.4 Calidad deviday desarrollo humano

Pero no sdlo desde el mundo de los consultores de empresas provienen los plantea-
mientos en pro de una mejor calidad de vida en el trabajo, como componente clave
paraelevar laproductividad. La comunidad internacional hapromovido con fuerzaen
los Ultimos afios un marco de derechos basicos internacionales del trabgjo. LaOIT ha
planteado explicitamente la necesidad y el deber de favorecer el mejoramiento de la
calidad de vida de los trabajadores, junto con otras normas de proteccion social, que
permitan elevar |os niveles de equidad en €l trabajo*.

LaOIT, junto con consolidar un cuerpo basico de derechos fundamentales del trabajo
establecido como marco internacional obligatorio, ha planteado en los Ultimos afios la
importanciade la elevacion de lacalidad de vida de |as personas. En lamedida que €l
espacio de trabajo no es un ambiente aislado del resto de la sociedad, lo que en €l
ocurre es fundamental paralalimitacion o el desarrollo pleno de las potencialidades e
intereses de las personas. Hay agqui una criticaal enfoque neoliberal que ve alosluga-
res de trabajo como un espacio privado, con reglas distintas a las establecidas parala
vida en comun en el espacio publico.

La calidad de vida surge como concepto a partir de la constatacién de las limitaciones
del enfoque economicista de "nivel de vida' ligado solo a bienestar material. Tradi-
cionalmente, se entendié el desarrollo sdlo como crecimiento econdmico y aumento
del ingreso per cépita, pero esta forma de entenderlo, y en particular a medirlo con
cifras agregadas o promedios nacionales, subval ora los componentes subjetivosy so-
ciol6gicos de la satisfaccion de | as personas.

42 \/éase Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo, OIT,
Ginebra, Junio 1998, e Informe Su voz en €l trabajo, OI T, Ginebra, Mayo 2000.
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Se incorporan entonces otras dimensiones: satisfaccion de necesidades basicas, creci-
miento con rostro humano, desarrollo humano. Dudley Seers hace tres décadas recor-
daba la importancia de mirar €l desarrollo como realizacion de la persona humana®.
Albert Hirschman eleva a primer plano el ser alguien, ser respetado, tener opinion®.
Amartya Sen, por su parte, sefidla e ilustra como las personas son €l fin Ultimo del
desarrollo®. Crecimiento, ingreso, industrializacién, avance tecnol 6gico, etc. son ape-
nas medios. El desarrollo pleno, en cambio, se manifiesta en la “vida que podemos
dirigir”, las opciones que tienen las personas para el egir u optar entre cursos de accion
aternativos. Por |o tanto, el proceso de desarrollo debiera ser calificado y ponderado
entérminosdelaslibertades delagentey las capaci dades de que disponen para expan-
dir y mejorar esas libertades.

En este contexto, el concepto de calidad de vidatiene que ver con unare-formulacion
y ampliacién del concepto de "desarrollo" hacia una perspectiva que hace hincapié en
los problemas sociales, culturalesy ambiental es que puede acarrear €l exceso de desa-
rrollo entendido sélo econémicamente. Los espacios hacia los que vuel ca su atencion
la"calidad devida' son entonces el espacio privado, lacalidad del acceso alas necesi-
dades béasicas, el acceso anuevos satisfactores (cultura, medios, internet) y larelacion
con €l entorng®.

Desde una mirada més socio-politica, los enfoques centrados en la calidad de vida
seflalan una meta de orientacion general, expresando a mismo tiempo un malestar,
una critica que se dirige a todos los métodos excesivamente tecnocraticos gue se han
venido utilizando hasta el presente en las politicas publicas. Otro aspecto central de
estos enfoques es su alusion alarelacion entre las dimensiones cuantitativasy cualita-
tivas del desarrollo.

4 Seers, D., “Meaning of Development” en: International Development Review, vol 11. No. 4, 1969.

“Hirschman, A., “Having Opinions. One of the Elements of Well Being?’, AEA Papersand Proceedings,
vol. 79, No. 2, 1989

% Sen, A., Development as freedom, Master, Trinity College, Cambridge, 1999.

4 PNUD, 2000, op. cit.
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Ensintesis, lanocion de calidad devidaligadaal desarrollo humano parte de un mode-
lo explicitamente normativo, que se establece a partir de una concepcion determinada
y que sefialala manera de alcanzar esta meta. Supone la capacidad en el hombre para
aspirar aconfigurar el futuro, asumiendo que €l desarrollo tiene un caracter global. Sus
dimensiones ecol dgicas, culturales, sociales, econdémicas, institucionalesy politicas se
entienden como un sistema de relaciones. Las necesidades no pueden disociarse unas
deotras: lasatisfaccién de unaesa mismo tiempo condiciony resultado delasatisfac-
cion detodas las otras.
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CAPITULOII.
INDICADORES DE MEDICION DE
LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

compatibilizacién entre |os requerimientos laborales y 10s proyectos persona

lesy familiares, es generar indicadores de medicion y seguimiento, que per-
mitan realizar diagnadsticos periodicos de la situacion de lacalidad de vidaen el traba-
jo. En Chile no existen instrumentos de este tipo, que permitan medir especificamente
"calidad de vida en €l trabajo", aunque si los hay referidos a teméticas anexas, como
"calidad de las relaciones laborales”, "calidad del empleo”, "condiciones y tipos de
empleo”, entre otros.

l ' no de los desafios claves para avanzar hacia unamayor satisfaccion laboral y

Esimportante, en primer lugar, realizar algunas distinciones. Parainfluir sobrelacali-
dad de vida en €l trabajo, pueden reconocerse en términos generales tres niveles de
intervencion:

» lasociedad en su conjunto: nivel en el cual sedefinenlosderechosy deberesdelos
actores laborales, expresados en la legislacién laboral y de seguridad social; en
general, existen estadisticas para su seguimiento;

» laempresaylosactoreslaborales: nivel delascondicionesde empleo, que definen
la calidad o precariedad de los puestos de trabajo; suelen existir mediciones
estandarizadas por |os organismos internacionales;

* las personas: nivel de las percepciones subjetivas y de las pautas culturales de
relacion entre las personas en €l trabgjo; es en este nivel donde se observan las
mayores deficiencias, puesto que se trata de elementos subjetivos, de dificil medi-
¢ion, aungue son medidos en |os paises europeos a través de ciertas encuestas de
opinion.
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L os enfoquesrelacionados con lacalidad de vidaen € trabajo, se han ido desplazando
historicamente desde las condiciones macro (las condiciones globales de superacion
delaalienacion en e trabajo, en el sentido planteado por Marx y luego retomado por
Bravermann) alo micro (consultorias de desarrollo organizacional y desarrollo perso-
nal). En estos momentos, 10 que se requiere es un punto de equilibrio entre ambos
niveles, porgue, por un lado, las condiciones que afectan a la calidad de vida en €l
trabgjo tienen relacion con € modelo de desarrollo, pero por el otro, con las pautas
sociales concretas de relacion en los lugares de trabajo.

2.1Algunossistemas de indicadores de medicion de la calidad de vida

Como punto de referencia, es interesante observar la experiencia de otros paises con
respecto al desarrollo de indicadores para medir la calidad de vida de sus habitantes.

Como se sefia 6 antes, €l desarrollo econdmico se haidentificado, histéricamente, como
sinénimo de bienestar. Se asumia que entre ambos existia unarelacion causal directa,
y que a promover un desarrollo econdmico se promovia automati camente mejoras en
las condiciones de vida de las personas. En la actualidad esta hipétesis técita de rela-
cion causa-efecto ha sido abiertamente cuestionada.

Més alla del objetivo general de mejorar la base de informacion de las sociedades,
pueden distinguirse dos enfoques fundamentales en los Sistemas de Indicadores So-
ciales. Encontramos de un lado €l enfoque no orientador de politicas, sino dirigido ala
informacion social del usuario en general, sea 0 no investigador, mas en consonancia
con las necesidades democréticas de conocer e interpretar libremente la informacion.
Esta enfoque se encuentra asociado alas préacticas usual es en | os paises nérdicos, fun-
damentalmente. Este enfoque se ocupa del seguimiento del cambio social, y se nutre
predominantemente de indicadores descriptivos.

Por otro lado, encontramos enfoques que plantean que los indicadores e informes so-
ciales deberian permitir el andlisis de las politicas sociales, detectando objetivos para

47 Esta seccion esta basada en |os documentos presentados al «6to. Taller Regional Del ProgramaMecovi
(Medicidn de las condiciones de vida): Indicadores sobre el desarrollo social», realizado en Buenos
Aires, Argentina, los dias 15 y 17 de noviembre de 2000
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laaccion, proporcionando informacién de apoyo al andlisisy al seguimiento, asi como
evaluando el impacto de esas politicas. Este es el enfoque de la linea metodol 6gica
asociada al sistema deindicadores de la OCDE. Este enfoque implica unas claras me-
tas sociales, y en particular unadefinicion o exploracién de contenido delos conceptos
de bienestar o calidad de vida. Predominan aqui los indicadores normativos, capaces
de establecer €l sentido positivo 0 negativo de la evolucion de la medida

Existe unatercera aproximacién, complementaria, que pone un especial énfasisen la
medidade |lasatisfaccion delosindividuos, predominando por tanto losindicadores de
caracter subjetivo. Se introduce en el andlisis la dimensién psicosocial de la percep-
cion por parte de la ciudadania de las condiciones de vida objetivas. Este enfoque, si
bien no es habitual encontrarlo como marco tedrico dominante en los informes socia-
les de las oficinas de estadistica, se manifiesta cada vez més, introduciéndose poco a
poco en parcelas concretas de los distintos sistemas de indicadores, por medio de
indicadores perceptivos en dominios determinados.

La siguiente formulacion podria resumir las definiciones de los principales autores.
Entendemos por Sistemas de Indicadores Socialestodo intento sistematico eintegrado
paraconceptualizar, operacionalizar y medir, por medio de un conjunto deindicadores
sociales, ladiversidad de aspectos que conforman un concepto (pluridimensional) de
bienestar.

L os elementos centrales de la definicion de Sistema de | ndicadores Social es, que per-
mite caracterizarlos como tales son:

 El intento de conceptualizacién y medidatiene como finalidad lamedida del bien-
estar (individual o social).

 El bienestar se consideracomo un término multidimensional, compuesto por partes
0 &reas diversas.

e Laconstruccion de cualquier sistema requiere la existencia de un marco tedrico de
referencia coherente que hace posible la estructuracion de los distintos campos o
dominios sociales.

Existe unainnumerabl e variedad de model os, reflejo delatipologiade losindicadores,
delos distintos enfoques u objetivosy del ambito de estudio y poblacion que abarque.
Tomando en consideracion los sistemas de indicadores que intentan tratar el concepto
global de bienestar o calidad de vida, a continuacion se presentan |os conceptos que
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los sistemas de indicadores sociales tratan de medir, donde se incluye también a la
calidad de vidaen €l trabgjo.

El concepto de bienestar o calidad de vida, puede ser definido como laforma en que
unasociedad posibilitala satisfaccién de | as necesidades de los miembros que lacom-
ponen. Tal capacidad se manifiesta a través de condiciones objetivas en que se desen-
vuelve lavidasocial y en el sentimiento subjetivo que de la satisfaccion de sus deseos,
socialmente influidos, y de su existencia poseen |os miembros de la sociedad.

Para medir la calidad de vida, se han incorporado recientemente en los sistemas de
indicadores sociales, ciertos indicadores que captan la dimensién perceptiva de la po-
blacion respecto de las condiciones de vida obj etivas, medidas tradicionamente atra-
vés de indicadores de ingresos, equipamiento, etc.

El estudio simultaneo de ambas variables -obj etivas-subjetivas- divide al grupo social
objeto de estudio en cuatro grupos. En primer lugar tenemos |0s grupos gue presentan
una percepcion acorde con sus condiciones de vida objetiva, aguellos que junto con
unas buenas condiciones de vida presentan un alto grado de satisfaccién serian los que
han alcanzado un alto grado de bienestar. L os que no gozan de unas minimas condicio-
nes de vida objetivas junto con unainsatisfaccion de sus niveles de vida conformarian
el grupo de los necesitados, que normalmente son el colectivo objeto de las politicas
sociales.

Existen otros dos grupos posibles. Los que con unas buenas condiciones de vida pre-
sentan bajos niveles de satisfaccion, conforman un grupo inconformista o disonante
que juega un papel dinamizador de la sociedad. En el otro extremo se encuentran los
gue presentan un buen grado de sati sfaccién ante unas condiciones obj etivas precarias.
Este grupo conforma el conjunto de personas que se han adaptado a su formade vida,
posiblemente ante la dificultad préactica de promover con su movilizacién unas mayo-
res cotas de condiciones objetivas. Este grupo, con frecuencia pasa desapercibido de
caraalaaccion politica

1 Esta seccion esta basada en |os documentos presentados al «6to. Taller Regional Del
Programa Mecovi (Medicion de las condiciones de vida): Indicadores sobre €l desa-
rrollo social», realizado en BuenosAires, Argentina, losdias 15y 17 de noviembre de
2000
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Cuadro 1: Modelo de clasificacion de las condiciones
objetivasy subjetivas devida

CONDICIONES OBJETIVASDE VIDA
Per cepcion subjetiva de Buenas Malas
las condiciones devida
Buenas BIENESTAR DISONANCIA
Malas ADAPTACION CARENCIA

Ladimension objetiva se concentra en el tratamiento de |as condiciones de vida obje-
tivas de la poblacion. No se ocupa de la percepcion que las personas puedan tener de
esas condiciones de vida. Por tanto prescinde de la esfera psicosocial 0 de matices
culturales que pueden tener una influencia muy importante en el grado de bienestar
experimentado por la poblacién ante una misma situacion objetiva.

Cuadro 2: Indicadores de Calidad de Vida utilizados por los paisesde la OCDE

Dimensiones

Indicadores

Salud

Duracion delavida
* esperanza de vida
» tasa de mortalidad perinatal

Vidaen buenasalud
* incapacidad temporal
« incapacidad permanente

Educacion

Utilizacion de las posibilidades educativas
* escolaridad regular
* ensefianza para adultos

Adquisicién de conocimientos
» tasa de alfabetizacion funcional
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Empleoy calidad de
vidaen €l trabajo

Acceso aempleo

* tasa de paro

» trabajo atiempo parcial involuntario
» trabaj adores desanimados

Cdlidad devidaen el trabgjo

» tiempo de trayecto

* vacaciones anual es pagadas

* horarios atipicos

* distribucion de los salarios

» accidentes mortales de trabgjo

* nocividad en el lugar de trabgjo

Tiempoy ocio

Utilizacion del tiempo
e tiempo libre
» actividades de tiempo libre

Capacidad adquisitiva
de bienesy servicios

Renta

e distribucién de las rentas
* rentas bajas

* privacion material

Patrimonio
e distribucion de los patrimonios

Medio fisico

Condiciones devida

* vivienda, espacio interior

* acceso a espacios exteriores
» elementos bési cos de confort

Posibilidad de acceso a servicios

* proximidad de ciertos servicios

* exposicién a contaminantes atmosféricos
e exposicién al ruido
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Medio socia I ntegracion social
e tasade suicidio

Seguridad de las personas Exposicién al riesgo
* traumatismos fisicos mortales
* traumatismos fisicos graves

Percepcion de amenazas
* temores relativos ala seguridad personal

Desde el punto de vista de los consultores de empresas, |os elementos que aparecen
impactando mas directamente ala calidad de vida en €l trabajo son las condiciones de
seguridad industrial, los estandares de calidad y productividad y las condiciones
medicambientales de trabajo. Segn algunos autores, el proximo elemento que gene-
rardunimpacto similar, y a que debe ponerse atencion, seraladefiniciony utilizacion
de herramientas para inducir un desarrollo personal del trabajador, €l cua sin duda
incrementara su calidad de vida®.

Sin embargo, |os proyectos de calidad de vida en el trabajo, de la misma manera que
tienen sus beneficios, también tienen algunas limitaciones®: Laméasimportante essin
lugar adudas, una culturaempresarial que no logravisualizar |as ventajas tanto éticas
como econdémicas de mejorar |os factores objetivos y subjetivos que permitirian am-
bientes |aborales de mejor calidad. Otros factores que se presentan como limitaciones
son entre otros:

* Algunos empleados "no desean” 0 no se plantean en su horizonte de desarrollo,
mejorar su calidad de vida. En los paises de menor desarrollo, esto tiene que ver
con los bajos estdndares de bienestar tanto individual como colectivos que las so-
ciedades alcanzan y los grados de consenso social sobre lo posible y o deseable.

* Losmejores trabajos no siempre coinciden con 1os pagos que se reciben.

4% Gonzalez. M. A., Yoshimatsu, T. y Cant(, D., op. cit.

4 Gonzédlez. M. A., Yoshimatsu, T. y Cantd, D., op. cit.
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* Aumento de costos, debido alaincorporacion de nuevas tecnol ogias, nuevas herra-
mientas, planes de capacitacion, etc.
e Obsolescenciadel equipo tecnolégico

Lasdistintasintervenciones organizacionales paraelevar lacalidad devidaen €l traba-
jo, han considerado | os siguientesindicadores paramedir suimpacto. Estosindicadores
de cierto modo son los que, de acuerdo alos estudiosy labibliografiarevisada, apare-
cen como |los més relevantes respecto a nivel de calidad de vida de | os trabajadores®

Cuadro 3: Indicadoresrelevantes para medir la calidad devida en €l trabajo

» Nivel de remuneraciones: suficiencia en los ingresos para mantener un
estéandar social aceptable paravivir.

e Condicionesde seguridad y bienestar en el trabajo: condiciones de trabajo
gue minimicen €l riesgo de enfermedades y accidentalidad.

» Oportunidades para desarrollar las capacidades humanas. Se incluye en
esta categoria la autonomia, €l uso de muiltiples habilidades més que la aplica-
cion repetitiva de una sola.

e Oportunidades de crecimiento continuo y seguridad: oportunidades de as-
censo, y seguridad en el empleo.

* Integracion social en el trabajo de la organizacion: igualdad, no discrimi-
nacién, movilidad social.

e Balanceentretrabajoy vida familiar: que los requerimientos de trabajo no
interfieran con el tiempo familiar, y quelas oportunidades de ascenso no requie-
ran frecuentemente de cambios geogréficos.

» Relevancia social y vida laboral: incluye el reconocimiento de la responsa
bilidad social de laempresa en como son comercializados |os productos, dispo-
sicion de desechos, y tratos por parte de los empleados.

» Respeto y reconocimiento de los derechos laborales (*): esta dimensién ha
sido agregada por los autores de este informe, y se aplica a paises en los cuales
estos derechos se incumplen o estén escasamente gjercidos y/o garantizados.

» Proteccion social (saludy prevision): (*) esta dimension ha sido agregada
por los autores de este informey se aplica a paises donde los niveles de protec-
cion socia son débiles o estan ligados directamente con la calidad del empleoy

% Smith-Palliser, M., op. cit.
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las remuneraciones. Es decir, los sistemas de capitalizacion individual como €l
querige en el sistema chileno, cuya eficacia supone empleos segurosy un buen
nivel de remuneraciones que permitan alas personas acumular fondos suficien-
tes para el retiro y cotizaciones aceptables paralas prestaciones de salud.

2.2 Lasituacion chilena

A continuacion se presentan algunos datos general es respecto de | as condiciones obje-
tivas en que se encuentran los trabajadores, con relacion a algunos de los indicadores
destacados en la seccion anterior. El objetivo esresefiar un piso que sirva de contexto
y complemento a las percepciones sobre la calidad de vida en el trabajo que se anali-
zan en la Ultima parte de este informe.

a) Las remuneraciones

Laremuneracion es laretribucion que recibe €l trabajador de acuerdo alo pactado en
su contrato de trabajo. EI monto mensual de la remuneracion no puede ser inferior al
Ingreso Minimo Mensual que se fija anualmente, como piso, por ley.

Laremuneracion puede estar conformada por:

1.- El sueldo: eslacantidad fija de dinero que se recibe por lalabor realizaday que se
paga en periodos iguales,

2.- El sobresueldo: es €l pago que se recibe por las horas extraordinarias de trabajo,

3.- Lacomisién: es el porcentaje calculado sobre el precio de las ventas o compras,

4.- Laparticipacion: eslaproporcion de las utilidades de un negocio determinado,

5.- Gratificacion: corresponde ala parte de las utilidades con que el empleador benefi-
cia € sueldo del trabgjador. El pago de gratificaciones es obligatorio cuando las
empresas obtienen utilidades

De acuerdo con los datos entregados por [os empleadores encuestados en la ENCLA
'99, el 45% de los trabajadores se ubican en el tramo salarial de uno a dos salarios
minimos (entre $90.500 y $181.000 en 1999). Proporcién que se elevaal 66.6% si se
agrega €l tramo de hasta tres salarios minimos, es decir menos de 271.500 pesos del
mismo afio. Si bien las remuneraciones han tenido aumentos sostenidos en la Ultima
década, €l nivel genera de los saarios, es aln insuficiente, respecto del crecimiento
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econémico del pais. También las remuneraciones tienen un comportamiento heterogé-
neo, siendo muy inferiores en la microempresa, donde 67% de los trabgjadores se
ubica en €l tramo inferior, frente a la grande en la que este grupo acanza a 43%.
También muestra diferencias por rama: siendo agriculturay comercio las que concen-
tran trabajadores en € tramo inferior de salarios, €l 57 y 59% respectivamente (dos
sectores muy relevantes con relacion a empleo). En contraposicion los trabajadores
en algunas ramas de actividad como lamineriay electricidad, gasy agua, muestran a
lamayoria de sus trabajadores (71 y 74%) en el tramo superior. Justamente las ramas
gue ocupan la menor cantidad de trabajadores. Los datos de esta encuesta muestran
también que las mujeres y los jOvenes se ubican en mayor proporcién en los rangos
mas bajos de salarios, 56.1 y 60.5 % respectivamente.

Con relacion al componente variable de las remuneraciones la mismaencuesta mostro
gue en la mitad de las empresas se incluia un componente de bonos e incentivos. El
porcentaje es mas alto en las empresas grandes, donde alcanza a un 74%. Lostipos de
bonos e incentivos mayoritariamente estan ligados a los aumentos de |la productividad
individual (60,1%) y luego ala productividad de los grupos de trabgjo (31,6%) y ala
productividad general (29%). Otros criterios utilizados para asignar bonos e incenti-
vos son el rendimiento individual (41,5%), laantigliedad (20,5%) y € nivel de califi-
cacion (19,1%).

Con respecto a la composicion interna de las remuneraciones, casi un tercio (27,5%)
de éstas corresponde a remuneracion variable. En las microempresas el componente
variable alcanza solo a 7% en tanto que en la gran empresa es de un 32%. Las ramas
de actividad con mayor monto pagado como remuneracion variable son la construc-
ciony los servicios financieros, en los cuales llega a un 38%.

Finamente, enlorelativo a pago degratificacion, en € 10% delasempresas encuestadas
no sedio gratificacién algunaalostrabajadores durante 1999, en un 12% serepartio el
30% delas utilidades y en el 75% restante se opt6 por el pago del 25% de laremune-
racion garantizada.

Estos datos nos permiten afirmar que las remuneraciones en Chile parala mayoria de
los trabajadores, se mueven en los rangos mas bajos, dependen crecientemente del
esfuerzo individual y muestran desequilibrios por tamafio de empresa, siendo las mas
vulnerables las microempresas, por sectores de actividad, |os més precarios agricultu-
ray comercio; por sexo, las mas perjudicadas, las mujeresy por edad, 10s jovenes.
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b) La edad minima para trabajar

Lareglageneral reconocida por nuestro Codigo Laboral es que toda personamayor de
18 afios es plenamente capaz paratrabajar. Nuestralegislacion aceptatambién laposi-
bilidad de que los menores de dieciocho afios puedan trabajar. Sin embargo, establece
unaseriederequisitos, limitacionesy prohibiciones con el objetivo deevitar el desem-
pefio de trabajos que puedan ser inapropiados para la salud, formacién o dignidad de
los menores: no trabajar mas de ocho horas por dia, no trabajar entre las 22:00 hrs. y
las 7:00 hrs., no reali zar trabajos en faenas que requieran fuerzas excesivas, entre otros.

Seguin latltima Encuesta Laboral delaDireccion del Trabajo™, la presencia de meno-
res de 18 afios en las empresas encuestadas representa el 0,3% del total de trabajado-
res, practicamente el mismo porcentaje queen laENCLA *98 (0,4%). El porcentaje de
menores contratados es bastante bajo y proyectado al universo de la fuerza laboral,
representa en términos absolutos a 10.410 menores.

L os menores que trabajan se concentran principal mente en empresas grandes (51,7%)
y medianas (35,3%) y en el sector Comercio (66,7%). Cabe destacar que se trata de
menores con contrato en empresas formales del pais, por lo que lacifrano reflgala
realidad del sector informal y no estructurado, donde es de esperar que €l trabagjo de
menores sea mas elevado. Una cifra estimativade la OIT para 1997 indicaba que en
Chileun 2,0% delosnifios de entre 10 y 14 afos de edad estaban integradosalafuerza
detrabajo, cifrabajasi se comparacon el 30% de Ecuador o el 15% de Pertl, Colombia
y Bolivia. Si bien no hay indicadores periédicos de seguimiento, el Programa Interna-
ciona parala Erradicacion del Trabajo Infantil de la OIT identificd como labores de
alto riesgo paralos nifios en Chile alamineria, laagriculturay el trabajo calejero.

¢) Empleos atipicos
El Codigo del Trabajo distingue entre: a) trabajadores dependientes: Es toda persona

gue presta aun empleador sus servicios personales intelectuales o materiales, bajo un
vinculo de subordinacion o dependencia, y en virtud de un contrato de trabajo; y b)

51 ENCLA '99: Encuesta Laboral, Informe de resultados», Departamento de Estudios, Direccion del
Trabajo, Santiago, 2000
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trabgjadores independientes: Es toda persona que, en el gercicio de su actividad, no
depende de empleador alguno ni tiene trabajadores bajo su dependencia.

El Cdédigo del Trabajo solo regula el trabajo realizado por trabajadores dependientes,
estableciendo laobligatoriedad de escriturar el contrato detrabajo, pagar |as cotizacio-
nes de salud y previsién social, pagar lagratificacion legal, entre otros. La dependen-
ciao subordinacion se materializaatravés de diversas manifestaciones concretas, prin-
cipalmente: que se exija a trabajador la concurrencia obligada al trabgjo, el cumpli-
miento de un horario, que el trabajador se encuentre bajo supervigilanciaen el desem-
pefio de sus funciones.

Segun la Encuesta CASEN de 1998, un 20% de los trabajadores ocupados trabajaba
por "cuentapropia’, lo que corresponde a1.067.000 personas de un total de 5.260.000.
Dicho porcentaje haido disminuyendo desde 1987, cuando era de un 27%, tendencia
inversa a la de la categoria "obreros y empleados' -mayoritariamente dependientes-
que aumentaron en el mismo periodo de un 69% a un 72%.

Segln la misma encuesta, en 1998 habian 1.916.007 trabajadores ocupados que no
estaban cotizando en el sistema previsional, 10 que representa un 36,4 %, porcentagje
similar a de 1992 (36,6%).

d) La proteccion legal asociada al contrato de trabajo

El contrato de trabajo puede ser de plazo fijo, duracién indefinida y transitorio. En
cualquiera de estos casos deberé constar por escrito dentro de un plazo entre 5y 15
dias de incorporado €l trabajador. Los resultados de la ENCLA 99 mostraron que los
contratos indefinidos representan el 82,8% del total de contratos, en tanto quelos"em-
pleos atipicos' (contratos a plazo fijo, por obra, por faena o a honorarios) alcanzan a
un 17,4%. La proporcion de contratos indefinidos es mayor en la pequefia empresa
(88% v/s 81% en la gran empresa). Las ramas de actividad de la Agriculturay la
Construccion presentan un alto porcentaje de formas atipicas (no indefinidas) de con-
tratacion (35% y 62% respectivamente).

El porcentaje de empleos atipicos proyectado a universo delafuerzadetrabajo asaa-
riada equivale a cerca de 650.000 personas. Esta cifra esta referida a "personal pro-
pio" de las empresas, contratado directamente, sin considerar alos contratistas. Si se
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suman los "asalariados atipicos' tanto propios como suministrados por terceros, se
alcanzalasumade 882.664 trabajadores, (23.5% de | os asal ariados) que se encuentran
en una posicion vulnerable en términos del respeto a sus derechos laborales.

Un dato muy significativo que queda en evidenciaa comparar laENCLA "98 con la
’99 es que dentro de las nuevas contrataci ones realizadas por |as empresas encuestadas
(durante los Ultimos 12 meses) se observa una disminucion de los contratos indefini-
dos del 24% al 20% y un aumento de los contratos por obra, faena o trato, del 40% al
45%. Es decir, el empleo creado entre 1998 y 1999 se caracteriza fuertemente por la
transitoriedad.

Por otra parte, ademés de estas sefiales de precarizacion del empleo, hay un grupo
considerable de trabajadores que se encuentran en la informalidad total respecto del
contrato de trabajo. Seglin datos de la CASEN 2000, & 23.2%* de los asalariados no
tenian contrato de trabajo escrito, cifra que subid respecto del afio 98 cuando era de
22%.

Si setoman en cuentasolo estasdos cifras: 23.2% detrabajadores sin contrato escriturado
y 23.5% de trabajadores atipicos, se puede concluir que casi lamitad de lostrabajado-
res, se mueven en un marco de inseguridad y de baja proteccion con relacién a em-
pleo.

€) Previsién social

Los datos de la prevision social muestran claramente el alto niUmero de personas ocu-
padas excluidas del sistema, ya sea por no estar inscritos en ningunainstitucién o por
estar inscritos pero no registrar pago de cotizaciones. Este es un problemaserioy que
tenderaaagravarse si no seintroducen modificaciones, dadalatendencia al envejeci-
miento de la poblacion.

En 1998, los trabajadores independientes, constituian apenas €l 2.27 % del total de
cotizantes en el sistema de AFP ( 59.458 sobre 2.618.608 cotizantes).>

%2 MIDEPLAN, Encuesta CASEN 2000

5 MIDEPLAN, Estudios e Indicadores. www.mideplan.cl
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Entre 1989 y 1997 aument6 |larelacién cotizantes/fuerza de trabajo desde un 55,3% a
un 62,1%. Sin embargo, hacia 1998, la cifra cay6 al 57,6%, como consecuencia de la
crisis econdmica. Otro dato alarmante muestra que larelacion entre afiliados a siste-
may cotizaciones efectivas viene descendiendo de manera progresiva. En 1990 los
cotizantes sobre |os afiliados constituian el 82.8 % cifra que desciende al 52.8 % en
1998>. Estos datos reflejan €l deterioro del acceso efectivo al sistema previsional,
tanto por el elevado nimero de trabajadores independientes que no ingresan al sistema
como por la cotizacion efectiva de los afiliados.

f) Lajornada de trabajo

Lajornada ordinaria de trabajo es el tiempo durante el cua €l trabajador debe prestar
efectivamente sus servicios a empleador. La duracion de este tiempo debe quedar
claramente establecida en el contrato de trabajo. El maximo de lajornadalegal esde
48 horas ala semanalas que no podran distribuirse en no menos de 5 dias ni en masde
6 dias.

Seglin datos de la OIT, Chile aparece entre |os paises con jornadas més extensas del
mundo, con un promedio de 2.002 horas dedicadas anualmente a trabgjo, cifra que
aparece como inversamente proporcional ala productividad laboral que es baja. La
informacion de la ENCLA '99 muestra un promedio de 48,42 horas semanales de
trabajo, levemente superior al promedio del afio’ 98, quefue de 48,16 horas. El prome-
dio es mayor en las empresas medianas y grandes, donde esta en torno alas 49 horas.
L osresultados por ramas de actividad muestran quelamineria, el comercio, laagricul-
turay la industria presentan un promedio por sobre la media general, mientras los
sectores de servicios y finanzas registran promedios més bajos.

Con respecto alajornada de tiempo parcial, laENCLA *99 mostré que éstaes de bajo
uso: solo un 1,5% de las empresas tiene personal con este tipo de jornada.

L as horas extraordinarias son las trabajadas en exceso alajornadalegal (48 horas) o a
lajornada parcia pactada (menor alalegal). S6lo puede pactarse, como jornada ex-
traordinaria, hasta un maximo de 2 horas por diay siempre gque este exceso |aborado
no perjudique lasalud del trabajador. Las horas extraordinarias deben pagarse con un

% idem

48



recargo del 50% sobre el sueldo convenido por hora de jornada ordinariay conjunta-
mente con las remuneraciones ordinarias del respectivo periodo en que fueron trabaja-
das.

Enrelacion alaextension diariadetrabajo, cas latotalidad delas empresas encuestadas
(97%) en la ENCLA 99 trabaja 8 horas y mas, lo que confirma los resultados de
diversos estudios que ubican a Chile como uno de los paises con mayor nimero de
horas de trabgjo. La extension por sobre las 8 horas se explica en gran parte por €l
trabajo en horas extraordinarias., |0 que se ha convertido en una préactica usual que se
manifiesta en el gran interés por parte de |os trabajadores en realizarlas (74% de los
encuestados). El interés es mayor en las empresas grandes.

g) Proteccion a la maternidad

Las normas de maternidad dicen relacion con los derechos que las trabajadoras tienen
durante el embarazo y después del parto, como también con los cuidados del hijo, es
decir: alimentacion, enfermedades y sala cuna.

L os descansos de maternidad son:
a.- prenatal: de 6 semanas antes del parto, y
b.- postnatal: de 12 semanas después del parto

Durante dichos descansos, latrabajadora embarazada recibe un subsidio equivalente a
la totalidad de las remuneraciones y asignaciones que percibia, excluyéndose sola-
mente las imposiciones de previsiéon y descuentos legal es que corresponda.

Unavez nacido el hijo de una mujer trabajadora, todo empleador tiene la obligacion
legal de mantener salas cuna en las empresas en que trabajan 20 o mas trabajadoras de
cualquier edad o estado civil. Esto es, salas anexas e independientes del local detraba-
jo, donde las mujeres puedan dar alimento a sus hijos menores de 2 afios y dejarlos
mientras estén desempefiando sus labores. Cuando en la empresa haya menos de 20
trabajadoras, se podra negociar en el contrato individual o en un contrato o convenio
colectivo el otorgamiento del beneficio de sala cuna

LaENCLA '99 muestra que el 73% de las empresas queda exento de la obligacion de
proporcionar sala cuna, puesto que contratan a 19 mujeres 0 menos. Dentro de las
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empresas gue si tienen la obligacién legal de proporcionar acceso a sala cuna, hay un
28% de empl eadores que reconocen no entregar tal beneficio ni de maneradirectani a
través de algun bono de maternidad. De este modo, finalmente |las mujeres que efecti-
vamente hacen uso del derecho ala sala cunaparasus hijos representan menos del 5%
de todas las mujeres incorporadas a proceso productivo.

h) Proteccion ala salud

Lalicenciamédicaes un instrumento publico establecido parajustificar laausenciaal
trabajo 0 alareduccién de lajornada por razones de salud. Ella da derecho al trabaja-
dor a percibir un subsidio por incapacidad laboral que reemplaza su remuneracion o
renta durante el tiempo que no ha podido desempefiar su trabajo.

SegunlaENCLA 99, laslicencias por accidentes del trabajo en tanto soniguales para
ambos sexos (1%). En las licencias por enfermedad propia, el porcentaje de mujeres
(16,5%) casi duplica a de hombres (7,1%). Las licencias por enfermedad del hijo
menor de dos afios son casi exclusivas de las mujeres (3,2%), aln cuando laley permi-
tesolicitarlatambién aloshombres. Por Gltimo, laslicencias por maternidad involucran
a 12,6% del total de mujeres.

i) Término de la relacion laboral

El término de la relacién laboral se puede producir exclusivamente invocando las
causales legales contempladas en el Codigo del Trabgjo:

e Articulo 159: Por mutuo acuerdo del empleador con el trabajador, renunciao muer-
te del trabgjador, caso fortuito o fuerza mayor.

» Articulo 160: Por faltade probidad, no concurrenciadel trabajador asuslaboressin
causa justificada durante dos dias seguidos, abandono del trabgjo, negativaatraba
jar sin causa justificada, incumplimiento grave de las obligaciones que impone el
contrato.

e Articulo 161: Por las necesidades de la empresa.

En las causales de término de contrato mas frecuentes, se observa un cambio entre la
ENCLA '98y '99. Larenunciavoluntaria disminuye entre un afio y otro de un 26% a
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un 22%, y lo mismo ocurre con las causas imputables a trabajador, que bajan de un
7,5% aun 4%. Aumentaron en cambio los términos de contrato por necesidades de la
empresa (de un 15% aun 19%) y el vencimiento del plazo del contrato (de un 50% a
un 54%). Esto se puede explicar por €l efecto delacrisiseconémicay lasestrategiasde
respuesta desarrolladas por las empresas.

j) Derechos sindicales

L os sindicatos son | as organi zaciones que se dan | os trabajadores para ser representa-
dos ante los empleadores, las autoridades y velar por susintereses comunes. Laafilia-
cion aun Sindicato siempre seré personal, voluntaria e indelegable.

El Derecho a Sindicarse esta reconocido y garantizado por la Constitucién Politica de
la Republicay las leyes. Las organizaciones sindicales, a su vez, tienen derecho de
constituir federaciones, confederacionesy centrales sindicales.

Pese a que el nimero absoluto de sindicatos haido creciendo en la Ultima década, su
tamafio medio se haido achicando (cerca del 80% de los sindicatos activos tiene me-
nosde 100 socios), lo que explicaquelapoblacién afiliada a sindicatos haya disminui-
do entre 1992 y 1999, de 724.065 a 579.996 personas.

Junto con ello, latasa de crecimiento anua del nimero de sindicatos ha tendido a ser
cada vez menor (24,5% en 1990; 2,6% en 1999). Todo esto ha repercutido en que la
tasa de afiliacion sindical %, tras elevarse de un 14,2% en 1986 a un 22,4% en 1991,
hayatendido a volver alos niveles pre-democracia, llegando a un 15,5% en 1999.

k) Negociacion colectiva
Es el procedimiento através del cual uno o més empleadores se relacionan con una o

mas organizaciones sindicales o con trabajadores que se unan para negociar, 0 con
unosy otros, con el objeto de establecer condiciones comunes de trabajo y de remune-

%Tasa de Sindicalizacion = Poblacién Afiliada a Sindicatos / Fuerza de Trabajo Asalariada (estaincluye
|as categorias de obreros, empleados y personal de servicio).
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raciones por un tiempo determinado, asi como cualquier otro beneficio, de acuerdo
con las normas establecidas en laley.

La negociacion colectiva reglada es el procedimiento establecido por la ley, con €l
objeto de establecer condiciones comunes detrabajo y de remuneraciones por un tiem-
po determinado, en un procedimiento reglado obligatorio, previamente establecido
por laley. Terminacon lafirmade un Contrato Colectivo de Trabajo.

El Convenio Colectivo es el acuerdo suscrito entre uno 0 més empleadores con una o
mas organizaciones sindicales o con trabajadores unidos paratal efecto, o con unosy
otros, con el propdsito de establecer condiciones comunes de trabajo y remuneracio-
nes por un tiempo determinado, pero sin sujecion alas normas de procedimiento de la
negociacion colectiva reglada ni a los derechos, privilegios y obligaciones previstos
para este procedimiento reglado, como por gjemplo: €l fuero durante lanegociaciony
la huelga, como acontece en el Contrato Colectivo.

Un estudio realizado en 1998, mostr6 que esta aumentando el nimero de empleadores
que acuerdan convenios en vez de contratos colectivos con sus trabajadores™. El nu-
mero total de instrumentos colectivos se ha mantenido estable en la Ultima década. En
1989 se firmaron 2.342 instrumentosy 10 afios después, en 1999, lacifraerade 2.321.

Sin embargo, su composicion interna haexperimentado variaciones. En 1989, el 37,4%
de losinstrumentos firmados fueron convenios col ectivos no sujetos al procedimiento
reglado de negociacién establecido por laley paralos contratos colectivos. Este por-
centaje aumento en la siguiente década a un 40,8% en 1999, lo que implica un debili-
tamiento del mecanismo formal reglado de negociacion.

El porcentgje de lafuerzadetrabajo ocupada que esté cubierto por instrumentos col ec-
tivos, que habia subido de un 6,6% en 1985 aun 10,1% en 1992, revirti6 su tendencia
y volvié acaer en los Ultimos afos llegando a un 7,4% en 1998, |o que corresponde a
s6lo 400.000 trabajadores.

% Asesorias Estratégicas, Tendencias emergentes en la negociacion colectiva: el paso del contrato al
convenio, Departamento de Estudios, Direccion del Trabajo, 1998.
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2.3 Limitaciones para una buena calidad de vida en € trabajo®

A partir de los datos sobre el grado de respeto de las normativas laborales en Chile y
sobre algunos de |os indicadores de calidad de vidaen el trabajo, se puede desprender
gue existen diversos vacios que afectan directamente alos trabajadores en cuanto asu
sensacion de proteccién en el trabajo.

A estosindicadores, que muestran lasinseguridades que se desprenden de condiciones
laborales que no garantizan una adecuada proteccion de sus derechos basicos, cabe
agregar otros que se refieren aaspectos mas bien culturales, que influyen directamente
sobre los bajos niveles de gratificacion subjetiva asociados a la experienciadel traba-
jo.

a) La preocupacion por € buen trato laboral:

Los resultados de la Encuesta Laboral de la Direccion del Trabajo muestran una per-
cepcion mayoritaria de relaciones laborales colaborativas- a interior de las empresas
encuestadas.

Segun losdatos delaENCLA ’ 98, la percepcion mayoritaria tanto de los empleadores
(89%) como de los trabajadores encuestados (70%), es que dentro de sus empresas
primalacolaboraciony no e conflicto en lasrelacioneslaborales. Algo menor, aunque
igualmente elevado, es el porcentaje de empleadores (52%) que piensaque "los sindi-
catos ayudan alasrelaciones laborales'.

En las empresas donde existen sindicatos, 10s juicios positivos sobre dichas asoci acio-
nes son aun mas altos: un 80% de los empleadores califica su relacion con la organiza-
cion sindical como "colaborativa' o "muy colaborativa' y e 64% de los dirigentes
sindicales considera que "la empresa da facilidades para el funcionamiento del sindi-
cato"

Sin embargo, no debe de agui desprenderse autométicamente que lo que predominaen
las empresas chilenas, es un contexto de buenas relaciones laborales. A 1o que aluden

57 En esta seccién, nos basamos en Montero, C. y Morris, P, Ciudadania laboral: una nueva mirada al
mundo del trabajo, Coleccion Ideas n° 5, Fundacién Chile 21, Santiago, septiembre 2000
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esos datos en estricto rigor, es ala ausencia de conflictos. De hecho, investigaciones
cualitativas muestran que el temadel "trato digno" constituye una de las preocupacio-
nes centrales hoy en dia por parte de los trabajadores®, por 1o que requiere matizarse
este punto.

b) Discriminacion de género

Seguin datosdel INE, €l porcentaje de mujeres mayores de 15 afios que participan en la
fuerza de trabgjo, pese a ir aumentando, es solo de un 35%, cifra que corresponde a
menos de lamitad del 74% de los hombres que participan. Esto significa que lamujer
ain es discriminadaen su acceso al mercado del trabajo. Asimismo, en el afio 2000, el
salario medio delas mujeres correspondiaaun 69% del salario medio delos hombres,
y un 27,6% delas mujeres asal ari adas no tenian un contrato de trabajo con su empl eador

Se puede afirmar, por lo tanto, que en el plano de ladiscriminacion laboral por género,
observada tanto en el acceso a empleo como en los niveles de remuneracionesy las
condiciones contractual es de trabajo, es necesario promover politicas de promocion de
laigualdad de género. A pesar de que las brechas entre mujeresy hombres han tendido
areducirse durante la Ultima década, subsisten todavia diferencias marcadas en el ac-
ceso, alas cuales hay que agregar también las desigual dades en cuanto alacalidad de
los tipos de trabajo a que pueden optar mujeresy hombres. Por |o tanto, estaareasigue
siendo clave para el mejoramiento de la calidad de vida, aspecto que requiere de una
combinacion de politicas publicas en educacion, capacitacion y trabajo.

¢) Capacitacion insuficiente

En Chile, lainversion en capacitacion es aln baja, como se refleja en el bajo uso que
hacen las empresas de la franquicia SENCE. Sin embargo, entre 1988 y 1999, ha au-
mentado el porcentaj e de participantes en programas de capacitacion dentro o fuerade
las empresas de un 4,3% a un 9,6% de | os trabajadores ocupados. Esto indica que hay
todavia un 90% de los ocupados que no acceden a programas de formacion para el
trabgjo.

% Morris, P. Ciudadania laboral desde |la perspectiva sindical, Informe Final, Departamento de Estudios,
Direccion del Trabajo, Octubre 2001.
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La capacitacion tiene la caracteristica de ser un mecanismo importante de movilidad
social ascendente, en el marco de economias donde el conocimientoy €l desarrollo de
competencias son laclave paraaumentar la productividad laboral. Junto con ello, con-
tribuye notoriamente a elevar la satisfaccion laboral y el sentido de realizacion perso-
nal. Por ello, en esta area, la primera prioridad debiera ser incorporar a las nuevas
modalidades de trabajadores no asalariados (adomicilio, tiempo parcial, sub-contrata-
dos, etc.) alaposibilidad de acceder a capacitacion. Sin embargo, en €l largo plazo lo
relevante no es solo aumentar |os recursos invertidos y la cobertura, sino queir junto
con ello generando sistemas de evaluacion del impacto de la capacitacion.

d) Déficits en condiciones de higiene y seguridad

Segun la Encuesta Laboral delaDireccién del Trabajo, las condiciones de higieney
seguridad que ofrecen las empresas son mal evaluadas por lostrabajadores. Lalegis-
lacion laboral chilena establece algunos estandares minimos de prevencion de ries-
gos: |) todas las empresas deben contar con un reglamento de higiene y seguridad
conocido por todoslos empleados, I1) en las empresas de 25 trabajadores o mas deben
existir comités paritarios de higiene y seguridad, y 111) las empresas de 100 0 mas
trabajadores deben contar con un departamento de prevencién de riesgos. Sin embar-
go, laENCLA detect6 diversos niveles de incumplimiento de estos estdndares.

En el 34% de |os casos donde debiera existir un comité paritario éste no existe, en el
38% no hay departamento de prevencion de riesgos, y en €l 48% ni siquiera se cuenta
con un reglamento de higieney seguridad. Laausencia de instrumentos de prevencion
de riesgos es mas alta en las micro y pequefias empresas, donde un 68% y un 52%
respectivamente presenta incumplimiento de la normativa legal.

Por ramas de actividad, las empresas que presentan mayor grado de incumplimiento
son las de transporte y comunicaciones (64%), finanzas (60%) y comercio (55%),
mientras que los porcentajes mas bajos se dan en electricidad, gasy agua (16%), in-
dustria (27%) y mineria (32%).
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e) Altos niveles de endeudamiento de las personas

Una de las grandes consecuencias del modelo econdmico ha sido la expansion de las
posibilidades de consumo de | as personas, tanto via sus ingresos como por laviadela
ampliacién de sus posibilidades de endeudamiento.

Si bien el ingreso promedio de los hogares haido aumentando en las ultimas décadas,
situdndose actualmente en torno alos 800 ddlares, laexpansion del consumo se produ-
jo principalmente por el acceso masivo a crédito de las personas.

A fines de los ‘90, habia en Chile mas de 1 millén 500 mil titulares de tarjetas de
crédito y mas de 500 mil adicionales. Las tarjetas de tiendas comerciaes llegaban a
niveles similares. Como consecuenciade este acceso a crédito, habiaafinesdelos’ 90
masde 1 millén 500 mil familias endeudadas, con niveles de deudaquellegan atriplicar
los niveles de ingreso, especialmente en los sectores medios. Las deudas se generan
fundamentalmente en la adquisicién de bienes durables como automadviles (afines de
los’ 90 habian uno por cada 8 personas) y artefactos del hogar (lavadoras, microondas,
televisores, etc.)

Sin embargo, |as personas no se endeudan sblo paraexpandir €l consumo. También lo
hacen paraenfrentar | as necesidades bési cas e imponderables. UnaencuestadelaOIT,
sobre Seguridades Socioecondmicasrealizadaen Marzo del 2001, revelabaqued 37.6%
de las familias habian acudido a solicitar un préstamo con este objetivo en el lapso de
|os dos afos anteriores a la encuesta, es decir durante € afio 1999 o 2000, cuando la
crisis del desempleo ya comenzaba a manifestarse. También mostré que el 58.9 % de
ellos se manifestaba " muy preocupado” de su capacidad pararesponder con estas obli-
gaciones. En cuanto a perfil de los deudores, estos se concentraban en personas con
escolaridad media (completa o incompleta) (56.9%) en el tramo de edad de 25 a 44
anos (47.7%) y en los tramos de ingreso de 100 a 300.000 pesos. En cuanto alacom-
posicion por sexo, las mujeres aparecian en un porcentaje levemente superior a los
hombres 51.4% frente a 48.6%. También ellas declaraban estar muy preocupadas por
la capacidad de pago en mayor proporcion que los hombres®. Dado que las cifras
macroecondmicas muestran que el consumo interno se havisto fuertemente disminui-

% QIT, Encuesta de Seguridad Socioeconémica, Marzo de 2001
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do desde 1998-1999, es plausible sostener que el endeudamiento actual no responde a
unaactitud de "consumismo" sino que més bien se orientaa suplir lafatadeingresos
paralasobrevivenciafamiliar.

De acuerdo a datos de |a Superintendencia de Bancos e I nstituciones Financieras, los
bancos al prestar a las mujeres tienen una menor pérdida por concepto de pérdidas
irrecuperables. El nivel promedio de pérdidas es de 115 por ciento mas por cada prés-
tamo concedido a un hombre, o que puede deberse a que los montos de créditos otor-
gados a mujeres son menores o que €llas sienten una mayor presion para cubrir sus
obligaciones monetarias.

f) Salud mental y riesgos psico-sociales

En los afios ’ 90, Chile alcanzo6 algunos récords negativos a nivel mundial, segun dis-
tintas evaluaciones internacional es: tercer lugar en consultas por trastornos mentales,
en los servicios publicos de salud, tercer lugar en violencia intrafamiliar y maltrato
infantil, alta contaminacion y congestion en Santiago, que la ubican como una de las
capitales de mayor riesgo en € mundo®.

Los principalestrastornos por |os cuales consultala poblacion chilena, enlos servicios
de salud publicason principalmente: depresion en lamujer, estrés, alcoholismoy dro-
gas en los hombres y, trastornos de aprendizaje en nifios. El 25% de los habitantes de
Santiago (més de un millén de personas) presenta alguna patologia mental, ya sea
trastorno mixto ansioso-depresivo (16,9%), depresion (9,1%), ansiedad generalizada
(5,1%), fobia(3,6%), trastornos de panico (1,9%) y/o trastornos obsesivos-compul sivos
(1,3%). Los adultos-j6venes de entre 25 y 34 afios son quienes manifiestan mayor
nivel de patologias mentales (31,2%), superando alos de entre 35y 44 afios (25,9%) y
los de entre 55 y 65 afios (23,6%).

Frente aestarealidad, el Ministerio de Salud ha sefialado que es necesario desarrollar
una mayor conciencia en la sociedad acerca de los condicionantes negativos para el
bienestar psicosocial que se derivan del actual modelo de desarrollo del pais'y un

% Coloma, L., Comunicaciones, consumo y salud mental: desequilibriosy blsquedasen el Chiledefin de
siglo, en http://aparterei.com/coloma.htm.
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aporte alaconstruccion del nuevo modelo de salud general para Chil €.

El estrés, lairritabilidad, los trastornos alimentarios, las adicciones, |as alteraciones
severas del suefio, los trastornos de la afectividad o de |a sexualidad, af ectan con dra-
matismo la calidad de vidade losindividuosy lasfamilias, [levandoles, en un porcen-
taje cada vez mayor, a consultar a los profesionales de la salud mental y, también, a
una creciente demanda por servicios de asistencia espiritual alternativos.

AUn cuando no existen mediciones nacionales sobre el estrés laboral, algunos datos
indican que este no es un problemamenor. La Encuesta de Seguridad Socioeconémica
delaOIT, mostré que e 12 % de los encuestados declaraba que habia perdido méas de
una semana de trabajo por estrés en los Ultimos 12 meses. El 9.8% por accidentey el
22.5% por otra enfermedad derivada de las condiciones de trabajo. En cuanto a los
riesgos a que habian estado sometidos el 3.3 % declar6 que estuvo expuesto aradia-
cion; el 10.8% asustancias quimicas; €l 11.9% amaquinas peligrosas sin implementos
de seguridad; el 26.1 % a exceso de frio o calor, vibracion, ruidoy el 27.1% a esfuer-
ZOS repetitivos.

g) Consumos de drogas y estupefacientes

Losestudiosy encuestas nacional es realizadas por el CONACE, s bien no dan cuenta
absolutamente de lamagnitud real del consumo de estupefacientes en la sociedad chi-
lena (por los altos nivel es de sub-respuesta en las preguntas sobre el consumo), permi-
ten bosguejar un panorama bastante cercano alo que esta sucediendo y contar con un
valor inicial o de piso respecto a la cantidad y €l tipo de drogas que circula en la
sociedad chilena

Si se observa la tendencia del consumo de cuaquier droga durante los Ultimos seis
anos, se pude apreciar que el aumento del consumo entre los afios 1994 y 2000 hasido
del orden del 41,12%. Entre 1998 y 2000 el aumento en la proporcion de consumido-
resfuedel 18,3%. Si se analizadicho consumo por nivel socioeconémico, sedaque €l
mayor aumento en el sexenio (1994-2000), para cualquier drogailicita, se da en €l
estrato socioecondémico “medio-bajo” con un 81,90% lo que es bastante significativo.

61\ éase www.minsal.cl.
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Sin embargo, paradl Ultimo bienio (1998-2000), €l incremento méasfuerte en e consu-
mo se registra en € nivel socioecondémico medio-alto (60,17%), reflejando una pro-
blemética que se ampliahaciael conjunto delasociedad y no solo hacialos sectoresde
Mmenores ingresos.

Si se analiza el consumo por rangos de edad, |0s que aparecen con un Mayor creci-
miento porcentual de consumo en el sexenio, son las personas de entre 19y 25 afios de
edad, es decir los que estén préximos a integrarse, 0 ya lo han hecho, al mercado
laboral, seguidos por los de entre 26y 34, los de 12 a 18 y los de 45 a 64. Particular-
mente se puede observar unatendencia considerable al aumento del consumo de dro-
gas paralosrangos de edad entre 12-18 y 19-25 afios, es decir entrelos pre-adol escen-
tesy adolescentes.

Es muy interesante hacer larelacién entre consumo y tasas de desempleo. De acuerdo
a los resultados del estudio en poblacion general 2000, el consumo de alguna droga
ilicitaen el Ultimo afio es significativamente mayor en el grupo de “cesantes o busca
trabaj0” en relacion con la categoria“trabaja’, 1o que confirmalos efectos nocivos de
lainseguridad laboral sobre el bienestar bio-psico-social de las personas®.

h) Otras dindmicas negativas. acoso sexual y malos tratos en €l trabajo.

Una investigacion realizada en 1991, por el Centro de Estudios de la Mujer (CEM),
indicaba que de 1.200 trabajadoras encuestadas, pertenecientes a gran Santiago, €l
84,3% opind que el acoso sexual era una realidad. EI 20% declaré haber tenido al
menos unaexperienciade hostigamiento sexual en el trabajo, un gran porcentaje delas
cuales (89,2%) aseguraba que este tipo de asedio se producia en situaciones estricta-
mente laborales.

El 61% de las mujeres que sufrieron acoso son menores de 25 afios y mayormente
auxiliares de profesiones masculinas como secretarias, enfermeras, entre otras. Un
84% de lamuestra afirmé que el hostigamiento sexual, las perjudica, humillay limita

62'\/ éase www.conace.cl.
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en su desarrollo profesional. El 32,2% de una muestra de trabajadoras asediadas, re-
nuncié a su empleo después de ser objeto de acoso sexual ®.

Segun la Direccion del Trabajo®, en 35 casos denunciados sobre acoso sexual € 88%
de los acosadores tiene una jerarquia importante en la empresa donde la denunciante
trabgja. El grueso de las afectadas son vendedoras y empleadas detodo tipo y todas las
victimas temen perder su trabgjo al denunciar €l acoso.

En los casos estudiados por la Direccion del Trabgjo, el 48% de las denunciantes fue-
ron acosadas por su jefe directo o duefio de la empresa. El 40% sufrieron acoso de
parte de un jefe intermedio, el 8% de compafieros de trabajo y € 1% restante de otra
persona ligada a su trabajo.

2.4 Sintesis

Resumiendo lainformacion presentada en los diferentes indicadores, pueden caracte-
rizarse |as condiciones de trabajo que inciden sobre la calidad de vidaen el trabgjo en
los siguientes términos.

Se observaunamayor presenciade |os empl eos atipicos, que no responden alaclésica
definicién de empleo estable, dependientey realizado en €l recinto fisico de laempre-
sa. Ello implica un aumento de los empleos desprotegidos, sin acceso efectivo a la
prevision social ni a prestaciones de salud, con jornadas laborales extensas y bajos
salariosreales (apesar de suincremento duranteladécadadelos’ 90). Todo ello ocurre
en un marco de debilitamiento notorio del gercicio delos derechosalasindicalizacion
y lanegociacion colectiva

Frente a este escenario de desproteccion social, agudizado ademés en los Ultimos afios
por lacrisiseconémicainternacional y el consiguiente aumento de lastasas de desem-
pleo, es evidente que el grado de riesgos e inseguridades a que se ven enfrentadas las
personas crece.

83\ éase www.cem.cl.

64V éase www.dt.gob.cl.
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Larecientereformalaboral, junto con el seguro de desempleo, buscan de algunaforma
ayudar a disminuir los efectos negativos de la flexibilizacion sobre |os trabajadores,
asegurando un mayor respeto a los derechos colectivos e individuales y una mayor
estabilidad en los ingresos monetarios de las personas, mas alla de las variaciones en
los niveles de ocupacion.

Sin embargo, la cobertura de lanuevanormativay del seguro de desempleo solo abar-
cacon fuerzaalos trabajadores asal ariados establ es, siendo més débil paradefender a
las personas ocupadas en las nuevas formas atipicas de empleo.

A estas condiciones objetivas de mayor riesgo y vulnerabilidad se suman patrones
culturales de comportamiento y relaciones sociales, que tienden areproducir las inse-
guridades laborales. Asi, por ejemplo, si bien la mayoria de los trabajadores y
empleadores sefialan mantener un trato colaborativo y no conflictivo al interior de sus
empresas, hay una alta preocupacion por el temadel trato digno en €l trabajo. Asimis-
mo, subsisten fuertes desigual dades que perjudican alas mujeres en comparacion con
los hombres en cuanto a salarios, acceso a puestos ejecutivos, entre otros.

La capacitacion y las condiciones de higiene y seguridad, pese a ser factores funda-
mentales, e primero para las posibilidades de movilidad social, y el segundo, para
trabajar en condiciones de bajo riesgo ambiental, no han sido plenamente asumidas al
interior de las empresas, ni por empleadores ni por trabajadores como variables que
pueden contribuir a un mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo.

L os efectos de este conjunto de dindmicas sobre |as personas son preocupantes: altos
niveles de endeudamiento, como expresion de aspiraciones de ascenso social através
del consumo o para suplir ingresos insuficientes, empeoramiento de las condiciones
de salud mental de los chilenos, y aumento del consumo de drogas y estupefaci entes,
entre otros, son sefiales que indican que el costo del crecimiento econdmico lo estan
pagando |las personas en sus propios CUerpos.
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CAPITULO 1.
LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO:
UNA MIRADA DESDE LOS SUJETOS

de vulnerabilidad que afectan alas condiciones y ala calidad del trabajo en

Chile. Lafuerte inestabilidad que caracteriza crecientemente a los puestos de
trabajo influye directamente sobre |a calidad de vida de las personas. Al no ser capaces
las condiciones externas de asegurar unaminima seguridad laboral, el costo del mayor
riesgo es asumido por |os sujetos del trabajo.

I os indicadores cuantitativos disponibles muestran diversas fuentes objetivas

Por €ello, para diagnosticar lacalidad de vidaen el trabajo que experimentan los traba-
jadoresy trabajadoras chilenas es necesario también conacer sus propias percepciones
subjetivas con respecto alaexperienciadel trabajo, su contribucién alasatisfaccion de
los proyectos personales, sus efectos sobre la vida familiar y social, las relaciones
humanas al interior de laempresay e respeto de los derechos laborales, entre otros
aspectos.

Para el andlisis de la dimensién subjetiva, que no dice relacién con las condiciones de
trabajo en si, sino con la vivencia que de €ellas hacen los sujetos, nos basamos funda-
mentalmente, en los resultados de una serie de entrevistas realizadas por una consulto-
ra externa para la Direccion del Trabajo, a 40 trabajadores, hombres y mujeres, de
distintas categorias ocupacionales (operarios, empleados no profesionalesy profesio-
nales), distintos sectores productivos (industria, banca, comercio, construccién, servi-
ciosy telecomunicaciones) y distintos tipos de empleo (estables y temporal es)%.

% Nous, Investigacion & Asesoria, “Informe Final Trabajo de campo” Estudio Calidad de Vida en €l
Trabajo”, Noviembre de 2001.
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Lamuestraintencional busco recoger lamayor heterogeneidad posible entrelosinfor-
mantes. L os factores considerados fueron, género; categoria ocupacional (en tres gru-
pos gruesos) que pudieran dar cuenta de un estatus socioecondmico relativamente di-
ferente; ramas de actividad relevantes en la ocupacién urbana, y tipos de empleo de
mayor o menor estabilidad. El supuesto que hay detrés de estos criterios es que estos
factores de diferenciacion podian mostrar diferenciasy matices en lapercepcion delas
personas respecto de los temas tratados.

L os resultados se presentan ordenados por secciones tematicas, destacandose aquellas
opinionesy percepciones sobre las cual es existe mayor grado de consenso, y las dife-
rencias por género, categoria ocupacional, sector productivo 'y tipo de empleo, cuando
éstas son significativas. De todas maneras conviene aclarar que €l trabajo analitico se
orienta a captar |os sentidos predominantes que surgen de los relatos de | os trabajado-
resy no tienen pretensiones de generalizacion estadistica, objetivo que no puede cum-
plirse a través de este tipo de investigacion, la que sin embargo, entrega insumos de
gran importancia paralacomprension de un fendbmeno complejo como eslacalidad de
vidaen € trabgjo.

La pauta entrevista, que fue elaborada por el departamento de estudios, se movio en
torno a los siguientes ges teméticos, que fueron desagregados en maltiples pregun-
tas®.

Motivaciones, insatisfacciones e inseguridades con relacién al empleo
Salarios y endeudamiento

Vidalaboral y vidasocial: uso del tiempo y calidad de vida

Relaciones humanas, politicas de bienestar y percepcion de lasrelaciones|aborales
en las empresas

Derechos colectivos e institucionalidad laboral

Derechos y deberes de |os trabajadores: estandaresy cumplimientos
Derechos y deberes de los empleadores: |0 que esperan | os trabajadores
Expectativas para mejorar la calidad de vida laboral

. Expectativas para mejorar la calidad de vida en genera

10 El mensgje alos actores: al gobierno, alos empresarios, alos trabajadores
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3.1 El trabajoy los proyectos de vida: una relacion no siempre complementaria

L as motivaciones para comenzar atrabajar son basicamente, laindependencia econé-
mica, lanecesidad de aportar ingresosalafamilia, el desarrollo personal y lablsqueda
de la propia autonomia. Las diferencias de énfasis en alguno de estos factores se ve
influida por la condicion de género y también con relacion al estatus del empleo, es
decir, seguin la condicién de operarios, empleados o profesional es. Esta Ultima catego-
ria evidentemente asociada a mayor educacion y mejores ingresos. Aungue no son
relaciones univocas, |0s operarios hombresy mujeres reconocen como principal moti-
vacion la necesidad econdmica; entre los empleados particularmente las mujeres, se
combina la necesidad de aportar a ingreso familiar con €l deseo de trabajar porque
abre posibilidades al desarrollo personal y entre los profesionales se menciona con
mayor profusion el agrado, la autorealizacion 'y el aporte de su trabajo ala sociedad.

Un hallazgo importante de la investigacion es que junto con estas condicionantes de
tipo estructural (sexo, educacion/ calificacion) se puede observar también lainfluencia
de componentes de cultura organizacional. La representacion social del trabajo como
una obligacion, que se da mayoritariamente entre |0s operarios, coincide con lugares
de trabajo en los que hay una culturalaboral jerarquica, de baja confianza en los em-
pleados y con falta de estimulos. Los trabajadores que reconocen como motivacion
paratrabajar |anecesidad econdémicajunto aotrosfactores, coincide con ambitos|abo-
rales de bajos estimulos, pero con cierta flexibilidad. En cambio la proactividad y la
declaracion de autorealizacion que se damayormente en el segmento profesional, son
percibidas por agquellas personas que se desempefian en culturas laborales flexibles,
donde se dan grados de autonomia, con orientacion al trabajo en equipo y se observan
estimulos personales y econémicos®’. Larelacién entre motivacion paratrabajar y sa-
tisfaccion con lo que se hace, debe ser entendida entonces, como una constelacion de
factores entre los que no son menores, aquellos ligados al ambiente de trabajo que se
configuran en las empresas.

a) El trabajo como una obligacion y/o autorealizacion

En la mayoria de las entrevistas, las personas sefidlan como la principal razén para

5 NOUS & Investigacion y Asesoria. Informe Final, Trabajo de campo

65



trabajar, la necesidad de obtener recursos econdmicos, ya sea pararealizar proyectos
personales o para cubrir necesidades familiares.

“ ¢l trabajo es una obligacion para poder tener plata y poder hacer las cosas
gue uno quiere con la plata”

“yo trabajo por necesidad, soy la cabeza de la casa, todos los demés estan
cesantes’

Este tipo opinién es especialmente fuerte en los entrevistados que trabajan como ope-
rariosindustriales, tanto hombres como mujeres. Todos ellos sefialaron vivir con fami-
lias extensas de 6 0 mas miembros, con muchos menores de edad, donde |a necesidad
de proveer ingresos adicionales eslo quellevaabuscar y mantener sus fuenteslabora
les.

En el caso de los empleados no profesionales, se expresa una mezcla de razones para
trabajar: aquellos ubicados en empleos estables, en especial 1os hombres, tienden a
darle una mayor importancia a sus propias expectativas y preferencias laborales ala
hora de optar por un empleo.

"empecé a trabajar por las circunstancias, por felicidad, agrado y desarrollo
personal”

"¢l trabajo es un medio secundario o terciario en la vida"

Entre los empleados no profesional es ubicados en trabajos temporales, en particular
las mujeres, en cambio, predomina la necesidad de trabgjar, ya sea para obtener su
independencia econdmica, para no quedarse en la casa, 0 para aportar mayores ingre-
sos a hogar en el caso de los casados.

"antes no tenia necesidad detrabajar, ahora estoy obligada a trabajar, el matri-
monio hizo que activara mi parte laboral”

"empecé a trabajar por necesidades de la familia, a los 18 afios, saliendo del
colegio, me puse a trabajar"

Un hecho que aparece también muy mencionado por las mujeres no profesionalesesla
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frustracion por no haber estudiado, pese a que €llo estaba entre sus intenciones. El
trabajo aparece, asi, como una pesada carga, que no tiene mucho que ver con el pro-
yecto personal devidaqueleshubieragustado desarrollar. Esinteresante destacar que,
en la decision de no estudiar, influye tanto la carencia de recursos como obstaculos
culturales provenientes de las propias familias.

"sali del colegio, tenia que estudiar algo y empezar a generar plata parareali-
zarme. Me habria encantado estudiar psicologia, pero no pude"

"trabajo porgue tengo quetrabajar nomas, yo queria estudiar arte pero mi papa
no me degjé"

El Unico grupo de entrevistados en el cual aparece como principa razon paratrabajar
su propiamotivacion, y no lanecesidad de obtener recursos, es entrelos profesionales,
especialmente hombres que trabajan en puestos estables, y que integran grupos fami-
liares pequefios. El trabajo, ademas, es para ellos un espacio de realizacion y aplica-
cion préctica de los conocimientos adquiridos en la educaci én superior.

“ami mi trabajo me gusta, me motiva, en 10 afios trabajando, nunca lo he
sentido como una obligacién”

“terminé mis estudios, y ahora puedo aplicar mis conocimientos, asi que me
motiva el trabajo”

“ me gusta mucho trabajar en temasligadosa mi profesion, sentir que mi traba-
jo esté aportando algo importante”

Pero incluso entre los profesionales, que aparecen como un grupo comparativamente
mas favorecido en términos de percibir al trabajo como un espacio de realizacion de
sus intereses personales, se da € caso de las mujeres que gercen puestos de trabajo
temporales, donde también predomina la imagen del trabajo como una carga o un
deber, que se cumple por necesidad.

“ en estos momentos trabajar es para mi una obligacion, tengo que mantenerme.
Trabajo para poder sacar mi titulo de asistente social y pagar mis estudios’

“lamotivacioninicial paratrabajar fue apoyar econémicamente en la casa’
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b) Desigualdades en las formas de conseguir un empleo

Diversos estudios han mostrado las diferencias que existen entre los mecanismos que
manejan los individuos de sectores populares y de sectores medios para acceder o
cambiar de empleo. En Chile, las personas pertenecientes a los grupos de menores
ingresos estan insertas dentro de redes sociales restringidas, |os [lamados “1azos fuer-
tes’ (familiares, amigos, vecinos), lo que dificulta sus posibilidades de movilidad so-
cial viaacceso amejores oportunidades ocupacionales, y tiende amantener sin mayo-
res variaciones sus posi ciones sociales. En cambio, entre [os grupos de mayor nivel de
ingreso las personas acceden aunamayor diversidad de redes social es donde predomi-
nan los “lazos déhiles’, lo que facilita su movilidad hacia puestos de trabajo mas con-
venientes, es decir, los saltos entre posiciones sociaes diversas®.

Las entrevistas analizadas en este estudio confirman el patron de desigualdad, que
conllevan las diferencias entre los diferentes tipos de redes social es en que estan inser-
tos laboralmente los individuos. Al ser consultadas | as personas entrevistadas con res-
pecto a cémo consiguieron su puesto de trabajo actual, los operarios 'y los empleados
no profesionales, tanto hombres como mujeres sefialaron mayoritariamente haberlo
hecho através de avisos en € diario, presentacion de curriculum o ascenso laboral por
desempefio es decir, sin haber recurrido a ninglin tipo de contactos personal es.

El trabajo y la trayectoria laboral, en estos casos, aparece como una obra exclusiva-
menteindividual, que depende de la misma personay no de contactos externos, de los
cuales carece.

“Ilegué hace 8 meses, por un aviso en el diario, donde pedian personal”
“ empecé como secretaria y luego fui ascendiendo, debido a mi desempefio”

“armémi curriculum, averigiié con quien tenia que hablar, me presentéy quedé’

Muy diferente es, en cambio, lasituacién en el caso delosy las profesional es entrevis-
tados, en cuyasformasde acceso al empleoy posteriorestrayectorias|aborales, juegan
un gran rol los contactos personales con que se cuenta en diferentes ambitos.

8 Canteros, E. y Espinoza, «Contactos socialesy carreras laboral es en hogares chilenos de escasos recur-
So0s», en Proposiciones 32, Ediciones SUR, Santiago de Chile, Julio 2001.
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“yo entré aqui hace 3 meses. Una amiga trabaja en la tienda en €l turno dela
mafiana, es prima de las duefias, y les dio referencias mias (...), cas nunca
contratan por avisos en €l diario”

“ consegui este trabajo a través de contactos con comparieros de la universi-
dad”

“trabajé antes en una consultora, y por ahi tenia varios pitutos a donde mandé
curriculum, y me contrataron ademas por saber inglés’

¢) Operarios descontentos, profesionales satisfechos

Consultados con respecto al grado de satisfaccion personal que sienten con su trabajo,

se observan nuevamente grandes diferencias entre | os entrevistados, segin su nivel
calificacion.

de

A los operarios, en su gran mayoria les gustaria cambiarse de trabajo, especialmente
los hombres, pese aque hay algunas mujeres que valoran mas el hecho de tener traba-

jo, ain siendo éste insatisfactorio.

“me gustaria cambiarme, porque ya me aburrio”

“me gustaria encontrar un trabajo en la mafiana para poder estudiar en la
nochey terminar la escuela’

“ considero que pagan muy poco y quisiera cambiar de trabajo”

En cambio, los empleados no profesional es en su mayoriadeclaran estar contentos con

su trabajo, especiamente |os hombres.

“en los 5 afios que llevo aqui he pasado por ciclos de alta y baja motivacion
(...), pero en general pagan bien y es entretenido, estoy contento”

“ hay un ambiente agradable, no me aburro y no tengo quetrabajar en la mafia-
na, me carga levantarme temprano y me gusta el horario de la tarde”
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Las mujeres no profesionales, por su parte, manifiestan una alta insatisfaccion, en
particular las que trabajan en el sector comercio. Ellas consideran que en sus empleos
existe un techo muy bajo paralas posibilidades de desarrollo personal y profesional, lo
gue hace ala experiencia de trabajo sinénimo de estancamiento, relacionado muchas
veces con ladiscriminacion laboral de género.

“no estoy contenta con lo que hago. Me cambiaria de empleo, porque siento
gue ya no tengo nada mas que aprender y mi jefe es super machista. Una tiene
la misma capacidad y lo ha demostrando, pero siempre eligen al hombre”

“me gustaria cambiar, pero con los estudios y la edad que tengo ya no se pue-
de’

L os que expresan un mayor nivel de satisfaccion con €l trabajo son los profesionales
de ambos sexos |0 que es coherente con su afirmacion mayoritaria de que trabajan no
por obligacion, sino por motivacién personal.

“ me siento grato con lo que hago y con los resultados que obtengo”
“ estoy muy contenta con mi trabajo, si me cambio va a ser cuando me aburra”

“ estoy contenta, porque la gente es buena, agradable, la relacion con los usua-
rios también, he aprendido harto, es super auténomo”

d) Una alta valoracion de la estabilidad en vez del riesgo

La inmensa mayoria de los entrevistados sefiala preferir la estabilidad en el trabajo
antes que €l riesgo asociado a proyectos independientes. La propension al riesgo apa-
rece asociada a la blsgueda de ascensos y nuevas oportunidades.

Sin embargo, pese a esta clara preferencia por la estabilidad, lainseguridad laboral es
una experiencia o una sensacion que cruza todos los segmentos, aungue con distintas
expresiones. Por |o tanto, hay unatension notoria entre las condiciones de empleo que
los trabajadores esperan obtener y las que realmente experimentan.

En el caso delosoperariosdel sector industrial, su principal fuente deinseguridad esla
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coyuntura actual de alto desempleo, que los vuelve altamente reemplazables, dados
sus menores niveles de calificacion.

“no estoy tan seguro en el trabajo, y tengo mas o menos miedo a perderlo, por
la escasez de trabajo que hay hoy en dia”

“ me gustaria un trabajo que sea estable por harto tiempo, sobre todo ahora que
hay tantas variaciones en la economia”

“ uno nunca esta segura de un trabajo, menos con la situacion de ahora”

Entre los empleados no profesionales, en tanto, | as principal es inseguridades mencio-
nadas en las entrevistas estan asociadas a tematicas de género, por jemplo, inseguri-
dad por embarazo, responsabilidades de la maternidad, entre otros.

“ no estoy segura porque estoy embarazada, con esto de la reforma laboral han
despedido a ene gente, busco la seguridad por mi hija”

“ acabo de ser mama, entonces no podria darme el lujo de correr riesgos’

Un caso especial entrelos empleados no profesionaleses el delos hombres en puestos
de trabajo temporales o independientes, los cuales, por un lado, estan ubicados en
empleos objetivamente més inestables e inseguros, aunque, por el otro, demuestran
tener una mirada bastante més individualista que los trabajadores estables, que los
hace mas propensos a la blsqueda de riesgos. Para €llos, es cada cua por si mismo
quien debe hacerse su camino en el trabajo.

“en realidad, creo que la seguridad depende de uno, uno se forja el futuro que
tiene para adelante’

“yo estoy buscando siempre el riesgo, nuevos negocios donde crear y hacer
cosas nuevas, las cosas faciles no son para mi, por eso prefiero el riesgo”

Pero sin duda alguna son los profesionales [os que expresan una mayor busqueda de
riesgos en € trabajo, lo que aparece ligado a una cierta vision de que la seguridad
laboral se obtiene por méritos propios, en tanto que lainseguridad valigada afactores
exogenos, dificiles de controlar, y alos cuales, por lo tanto, se estd mas expuesto.
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“yo me siento seguro, porgue hay proyecciones y expectativas y he hecho bien
mi trabajo, pero sé que otra cosa es cOmo e vaya ala empresa, y eso no depen-
de de mi”

“hay que vivir € dia a dia, no se saca nada con hacer planes a largo plazo s
uno no sabe lo que va a pasar mafiana con la empresa, aunque uno lo esté
haciendo bien y sea reconocido”

“mas gue un trabajo estable, lo que ahora se valora es estar trabajando por
pocos tiempos en hartas cosas’

Un hallazgo importante de esta investigacion, es que la percepcion de estabilidad o
inestabilidad, no esta necesariamente ligada a la existencia de un contrato indefinido.
Muchas de las personas que trabajan por honorarios, hablaban sobre su empleo como
un empleo permanente, y asociaban la estabilidad/ inestabilidad méas a cuestiones de
desempefio ( hacer bien e trabajo, cumplir las metas, ser bien evaluado). Como con-
trapartida, personas con contratos indefinidos, sentian inseguridad por las condiciones
del entorno es decir, por una percepcion de la posibilidad de ser "prescindible" en un
contexto de escasez del empleo (lasituacion econémica, laamenazadel desempleo)®.

Por otra parte, es posible observar que el discurso predominante sobre los "riesgos y
oportunidades' que estaligado alaculturadel "emprendedor” penetraalos segmentos
profesionales jévenes que tienen algun nivel de manejo de las oportunidades labora-
les, ya sea por contactos, informacién y preparacion, pero es invisible para quienes
estan limitados a oportuni dades de empleo por niveles de calificacion y acceso a mer-
cado laboral.

Esta percepcion se complementa con laidea de que muchas de | as personas entrevista-
das que declaran insatisfaccion en sus puestos de trabajo y se "cambiarian aalgo me-
jor" pero no estéan dispuestas a riesgo de dejar el empleo actual, particularmente aque-
[los que tienen méas edad, menor calificacion y pocas oportunidades de re-calificacion.
También es generalizada la percepcién de que hay pocas o nulas oportunidades de
promocion interna, o que hace alin més evidente que la blisqueda de estabilidad esta

% Nous & Investigacion y Asesoria. Informe Final, Trabajo de campo.
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dadaen el piso minimo de tener un empleo, con prescindenciade su calidad o la satis-
faccion que este pueda reportar.

En este sentido, el dinamismo del mercado laboral esta regulado casi exclusivamente
por el lado de laofertade empleoy las personas estén dispuestas a aceptarlo (y cuidar-
|0) cualquiera sean las condiciones de este.

€) La experiencia del desempleo: entre la disminucion de los ingresos y € trauma
psicol 6gico

A pesar delas diferentes edades de entradaa mercado de trabajo, mastempranasen el
caso delos operariosy empleados no profesionalesy mastardias entre | os profesiona-
les, casi todos los entrevistados han vivido la experiencia de la cesantia a los menos
unavez durante su vidalaboral activa. Los pocos que no han vivido dichaexperiencia
personalmente, de todos modos conocen directamente casos de otras personas en sus
empresas que han quedado cesantes. El desempleo no s6lo es un fendmeno cuantitati-
vo anivel agregado, sino que también tiene profundos efectos anivel subjetivoy per-
sonal.

Los efectos de los periodos de desempleo sobre lavida personal y familiar son bastan-
te fuertes, aunque adquieren caracteristicas diferentes, segin se trate de operarios,
empleados no profesionales o profesionales.

En el caso de los primeros, |a cesantia es vivida principal mente como un trauma eco-
némico, de alto impacto psicol gico ya que provoca unareduccion drasticaen el flujo
de ingresos de hogares extensos y modestos.

“ estuve cesantey la pasé mal, porque iba a todos lados a buscar otro trabajoy
no quedaba, y no tenia plata ni para andar en micro”

“ he estado pocas veces cesante, por uno o dos meses, pero te afecta bastante,
desde los gastos comunes en adelante”

“al principio estuve pensando en encontrar trabajo al otro dia, pero luego,
cuando hay que pagar las cuentasy mantener la casa, es muy complicado”
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“ estuve como seis meses cesante y perdi de ver a mi hijo porque no le daba

plata. La mama no me creia que no tenia plata y me estaba acusando para
perderlo”

El

impacto econémico del desempleo es destacado también por 1os empleados no pro-
fesionales, en particular |os ubicados en puestos temporales. Sin embargo, aqui, adife-
renciadel caso anterior, operael ahorro como una estrategia permanente de gestion de

los ingresos, para hacer frente aimprevistos.

“varias veces he estado cesante por periodos cortos de 3 meses, pero no me ha
afectado tanto, porgue voy ahorrando y me queda un fondo para imprevistos
(...), ademéas me ayudd también mi familia”

“mi pegaesasi, en cinco afos eh estado varios meses parado, y la Unica opcién
es que te afirmes con los ahorros, mientras buscas”

Por ultimo, en el caso de los profesionales entrevistados que han vivido periodos de
desempleo, € mayor énfasis no esta puesto tanto en los efectos econdmicos de éste,

como en el profundo impacto psicolbgico que causa la cesantia.

“tuve un periodo corto de cesantia, porque me sacaron de sorpresa el afo 98.
Por mi nivel de contactos, a los quince dias ya tenia trabajo pero fue complica-
do, con algunos problemas y trancas psicol 6gicas’

“ una vez estuve cesante como por cinco meses y afect6 a toda la familia. Se
genera incertidumbre y una descompaginacion total, no en lo econdémico, por-
gue me pagaron toda la indemnizacion, sino en lafamilia. Una persona ausente
cuando esta trabajando se convierte en presente e incluso llega a estorbar”

“ cuando me titulé estuve cuatro meses sin trabajar. Se me hizo eterno y era
angustiante, te empiezas a sentir mal, te cuestionas todo, baja tu autoestima,
andas mas sensible, bajoneado y afecta a tu familia”

3.2 Salariosy niveles de endeudamiento

A lamayoriade |as personas entrevistadas, no |les habian aumentado sus sueldos, o 1o
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habian hecho en méargenes muy limitados en los Ultimos dos afios. En los hechos, se ha
producido un congelamiento de sus ingresos por los efectos de la crisis econémica
internacional que ha golpeado a Chile.

En general, aln expresando que querrian mejores salarios, hay una satisfaccion rel ati-
vacon lo que ganan, excepto entre los trabajadores de menor calificacion, aunque alin
entre éstos se valora el hecho de tener un salario.

"no estoy conforme con el salario, nadie puede vivir con 80.000 pesos'

"Mi salario es coherente con mi formacion técnica”

"Me quedo donde estoy por el sueldo. Me pagan bien , me pagan por horas"
"Deberia ganar mas, pero creo que esta bien, si miras a lo que te rodea"

" yo deberia ganar mas, pero en la empresa hay un asunto de nivelesy estoy en
el maximo al que puedo llegar”

"Mi salario esta bien. Yo me hago mi salario, entonces depende de mi"

" yono sési esta bien o mal pagado, me acomoda y chao"

No obstante esta satisfaccion relativa con el salario la gran mayoria también afirma
tener deudas, aunque en un margen razonable. Los mas endeudados son el segmento
de los empleados no profesionales.

"yo tengo un crédito de consumo, y estoy endeudada con las cuentas de la casa,
teléfono, gas'

"tengo deudas con un banco, pero no sobre-endeudado, alcanzo a pagarlas’

"los chilenos estamos muy endeudados. Mi marido pidié un crédito para com-
prar el auto en el banco y todavia se esta pagando, pero perdimos plata”
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"estoy muy endeudada, porgque necesito otros ingresos para comprar cosas.
Cuando llega €l diario del domingo, lo primero que veo son las revistas con
ofertas, y entonces me compro algo, una bicicleta, un computador, ropa, segiin
losingresos. Ahora estoy muy acogotada, pero me endeudo por poco tiempo en
casas comerciales’

"estoy endeudado con bancos. Es harto, pero me doy vuelta con esa deuda que
tengo, lapagoy trabajo, eslinea de crédito, tarjeta de crédito, y casa comercia-
les. Las pago y después me vuelvo a endeudar. Esparair teniendo cosasparala
casa y darse algunos lujos chicos"

"tengo una deuda razonable por € colegio demishijos. Antes, cuando era adminisra-
tivo, mi sueldo era muy poco y metenia que endeudar con tarjeta de crédito”

"cuando saqué cuenta corriente me volvi loca, con lineas de crédito y tarjeta
era super atractivo, por eso no tengo tarjetas de casas comerciales’

3.3Tiempo detrabajoy costos para la vida personal, social y familiar
a) Chile: un pais de largas jornadas, pero baja eficiencia

Practicamente todos | os entrevistados mostraron su consenso en cuanto a que los chi-
lenos acostumbramos a estar muchas horas en el lugar de trabajo, pero sin que dicha
estadia implique una mayor eficiencia, calidad o productividad.

En gran parte, este caracter “trabajdlico” pero no eficiente, de los chilenosy chilenas
esvinculado por los entrevistados ala coyuntura actual de alto desempleo, que hace a
las personas realizar el méximo de esfuerzos por conservar sus puestos de trabajo.

“ cuando a mi me dicen que hay que venir el sdbado, yo vengo. S estodo el mes,
me vengo todo el mes, a veces hasta mas tarde. Hay que hacerlo nomas, por
necesidad”

“ somos trabajodlicos, pero no en el sentido de €ficiencia sino de cantidad de
horas de trabajo. En el banco esté |la mentalidad de que hay que estar muchas
horas en el trabajo”
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“yo veo que tipo 16:30 ya la gente esta cansada y empieza €l relajo, pero la
gente tiene mucho miedo a perder su trabajo y por eso se quedan hasta mas
tarde’

“ permanecemos mucho tiempo en el trabajo, pero no hay una correlacién entre
€l tiempo gque permanecemos en el trabajo y la productividad, hay mucha saca-
da de vuelta, conversaciones de pasillo, tiempos perdidos’

“en la oficina es como mal visto que uno se vaya a las seis’

Larepresentacion socia del "trabajolismo" se mueve arededor de dosgrandes vectores.
Lapresion del medio por permanecer mas horasen el trabajo y lanecesidad de respon-
der a esta expectativa para ho aparecer descuidado o desinteresado. Se percibe como
una moda, una tendencia presente en los tiempos modernos. Esto es especiamente
fuerte en éreas de servicios, bancos, telecomunicaciones. Por otra parte se asocia €l
"trabajolismo" alabaja productividad que implica muchas horas sin unajustificacion
real.

El gusto por trabgjar, por llegar a las metas, por cumplir megjor el trabajo, no esta
asociado a "trabajolismo", sino a los deberes de cualquier trabajador y la demanda
implicitay explicita también, es a cambiar los tiempos de trabajo, a flexibilizar los
horarios, con una disposicion favorable a cambiar productividad por horas.

El "gusto por trabajar" y por cumplir en el trabajo esta muy internalizado entre los
entrevistados. Ello permite pensar que aln cuando |as motivaciones sean econémicas
en Ultima instancia, el trabajo, sigue teniendo un valor de sentido y no solo un valor
instrumental para obtener una retribucion econdmica

b) La escasez de tiempo libre

De acuerdo alainformacion proporcionada por |os entrevistados, unajornadacomple-
ta de trabajo tiene una duracién promedio de entre un minimo de 8 y un maximo de 11
horas diarias, de lunes a viernes, o sdbado. También hay algunos casos de jornadas
parciales o flexibles, aunque a hacer la proyeccién para un tiempo completo, esta
dentro del mismo rango.

77



En varios casos esta difundida la préctica de trabajar o permanecer en los lugares de
trabajo mas tiempo del formal mente establecido, y de trabajar |os s@bados y/o domin-
gos. En muchos casos, por o tanto, se estatrabajando unajornadalaboral superior ala
legal de 48 horas semanales, 10 que trae aparejada una abierta disconformidad con la
duracion de lajornada.

“me gustaria un horario de trabajo normal, s es media jornada que sea media
jornada, si estiempo completo que sea asi, pero esto de trabajar las nochesy
los fines de semana es rarismo”

Alajornadalaboral regular, se deben sumar también lostiempos detraslado delacasa
a trabajo y viceversa, que quedan restados del tiempo personal de libre disponibili-
dad. Segun las entrevistas realizadas, € tiempo de traslado fluctta entre los 30 minu-
tos y sobre las 2 horas, con la excepcidn de algunos casos particulares en que las
personas demoran menas, ya gque viven cerca de sus hogares. Esto vuelve a poner de
manifiesto laimportancia de disefiar centros urbanos en que los lugares de domicilio
estén masintegrados fisicamente con las areas de trabaj o, junto con mejorar |os meca
nismosy las vias de transporte publico.

También es importante destacar que, segun los entrevistados, €l tiempo de colacion
gue las empresas otorgan a los trabajadores varia en promedio entre los 30 minutos y
una horay media, acostumbrando en especial |os profesional es independientes a pro-
longar més su hora de almuerzo.

Es una préctica bastante extendida el almorzar dentro del recinto fisico del lugar de
trabajo -excepto los profesionales estables-, |0 que conspira en contra de convertir la
horade colacion en un tiempo de descanso real, puesto que muchas veces los entrevis-
tados sefialan que les son requeridas distintas tareas dentro de dicho horario. Por lo
demés, son pocas |as empresas que cuentan con una casino o un recinto especialmente
habilitado para almorzar, con lo que las personas terminan de hecho comiendo en sus
propios puestos de trabajo.

"tengo tres cuartos de hora, almuerzo en €l casino, salimos a comprar a veces,
pero después volvemos aca a comer™

"tengo 35 minutos para almorzar, lo hago en € trabajo. S tuviera la posibili-
dad de salir a algun lugar mas comercial lo haria"
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"'me cor responde una hora de colacion, y 1o hago en el trabajo, pero de repente
[legan los supervisores, cuando hay muchas [lamadas, y te compran una pizza
para gue te la comas rapido, incluso te apuran en el bafio"

¢) Una débil vida social

Traslas extensas jornadas |aboral es, son pocas | as actividades extra-|aboral es que rea-
lizan los entrevistados. En general, los trabajadores de jornadas largas disponen de
menos tiempo libre y 1o ocupan, por lo tanto, para descansar. En el caso particular de
las mujeres, debe considerarse ademés que los hijos, lafamiliay el trabajo doméstico
aparecen como unajornadalaboral adicional.

"en mi tiempo libre después del trabajo no hago nada, me voy a la casa a dor-

mir
"llego a la casa, me bafio, veo las noticias un poco y me quedo dormido"

"después del trabajo descanso, leo y escribo. El fin de semana salgo poco, soy
mas bien casera y aprovecho de descansar. Todo esto sin incluir las labores

domésticas que realizo"

"el fin de semana es pura casa, ahora con €l nifio, antestambién erair a bailar
oir aun pub"

"mevoy ala casa, riego € jardin, veo las tareas de mi hijo, preparo la comida
para mi marido"

Entre los entrevistados de nivel profesional, se realizan también otras actividades, las
gue tienden a ser més variadas amayor nivel de escolaridad e ingresos. Estas abarcan
desde el tiempo dedicado a pololeo, entre los més jovenes, hastala practica de depor-
tes, ver television, ir a cine o al teatro, salir con amigos, comprar, en algunos casos
realizar algun "pitutito extra" (lo que en realidad ya no puede ser considerado tiempo
libre), etc.
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"en la semana, después del trabajo me junto con mi pololo, y losjueves con mis
amigas a tomarnos un trago".

"voy al gimnasio, juego raquetball, me junto con misamigos. El fin de semana
veo a mis amigos, ando en bicicleta, hago deportes, voy al cine o al teatro”.

"salgo del trabajo y me voy a vitrinear, soy compradora impulsiva. Después
Ilego a la casa, veo una hora de television, y después a los nifios"

"mejunto con amigos, me voy atomar algo, voy al cine o mevoy alacasay veo
la teleserie, esrelativo, los fines de semana me voy a la playa o salgo con ami-
gos'

"pituteo cuando puedo en lastardes o los sAbados si tengo libre ™

Sin embargo, hay disconformidad con lamagnitud y el uso dado a tiempo libre, o que
se reflgja, por ejemplo, en la opinién de muchos con respecto a que, por su falta de
tiempo, no han podido desarrollar suinterés por estudiar y perfeccionarse, cosaqueles
gustaria hacer, en caso de disponer de més tiempo.

Existe un consenso generalizado en lanecesidad y el deseo de tener méstiempo libre.
Lamayoriaestimaque acortar lasjornadas o trabajar de maneramés flexible, introdu-
ciriaunaimportante mejoriaen susvidas. Si se suma este deseo a convencimiento de
que mayor permanenciaen los lugares de trabajo no significamayor productividad, se
puede afirmar que entre |l os trabajadores hay una predisposi cion positivaaracionalizar
el tiempo de trabajo a cambio de compromisos con la productividad. Siempre bajo la
condicion de que esto no afecte sus remuneraciones.

Cabe destacar que ninguno de los entrevistados participa en organizaciones sociales,
excepto una persona que colabora con las actividades de unaiglesia, y otro que perte-
nece a un club deportivo. El escaso interés por pertenecer y participar activamente en
organi zaciones es un fenébmeno generalizado en Chile como |lo mostré el dltimo infor-
me de desarrollo humano del PNUD™, aungue sin duda se ve reforzada por la escasez
de tiempo libre disponible después del trabajo.

O PNUD, 2000, op. cit.
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Entre e uso deseado del tiempo libre, es muy frecuente la expresion de las expectati-
vas de estudiar, muy acentuado entre las mujeres. En este sentido, hay una demanda
insatisfecha de tiempo Util™, que permitiria a las personas, desarrollar proyectos de
vida de mejor calidad y buscar caminos de movilidad social, en las que € estudio, la
formacion y la capacitacion siguen jugando un rol importante.

d) La costumbre de llevarse trabajo para la casa

Pero |la problemética de la larga extensién de las jornadas de trabajo y la escasez de
tiempo libre no acaba ali. Las entrevistas realizadas revelan que, con laexcepcion de
los operarios, existe el habito bastante difundido por parte de los trabajadores de lle-
varse trabajo parala casa

"me llevo trabajo para la casa un a vez cada quince dias los fines de semana,
cuando hay mayor pega"

"cuando trabajo en casa me afecta el caracter, pero trato de no llevar eso ala
familia, un par de horas para cambiar la sintonia y vamos a otro tema".

"por supuesto que me llevo trabajo para la casa, en la casa es mas relajado”

"en general me llevo las preocupaciones del trabajo parala casa, y a veces me
[levo pega, porque tengo que hacer informes"

"a veces llego a sofiar con asuntos del trabajo"

En el caso particular delas mujeres, se afirmaque, si bien en algunos casos €l llevarse
trabajo paralacasaeraunapracticahabitual en el pasado, actualmenteyano serealiza.
Larazén para ello es el efecto negativo de esta costumbre sobre su propio bienestar
personal. Ellas tienden atratar de separar €l mundo laboral del mundo familiar y do-
meéstico.

"antes me llevaba trabajo para la casa, pero lo corté porque era absurdo, aun-
queigual me llevo a veces las preocupaciones’

™V éase, Teresa Silva, En Proposiciones op.cit.
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"trato de no llevarme preocupaciones ddl trabajo la casa, porque no me hace bien”
"considero que el trabajo es €l trabajo y la casa esla casa”

“ para mi trabajar es que td vayas a la oficina o donde sea, hagas o que tienes
gue hacer y despuéste vas a la casa y chao”

“la pega estiempo de pega y punto, después el tiempo esmio, €l resto esmi vida
y eso trato de mantenerlo siper cuidado”

€) Trastornos de salud, estrés laboral y desproteccion social

A pesar de que la disposicion del tiempo de trabajo deja poco espacio a tiempo libre
para uso personal o familiar, la mayoria de |os entrevistados dice que no suele enfer-
marse con mucha frecuenciay que goza en general de buena salud, con la excepcion
de algunos profesionales, que reconocen mayor grado de enfermedades.

Esto no significa necesariamente que las condiciones de salud sean buenas, sino que
en los puestos de trabajo més estables y protegidos existe menos temor a ausentarse
del trabajo por motivos de salud, mientras que en los puestos mas inestables primala
preocupacion delas personas por cuidar y mantener su fuente laboral. De hecho, €l uso
de licencias médicas es muy bajo.

"mucha gentelo piensa dos veces antes de pedir una licencia, porque esmal visto"

"yo puedo decir que no voy a trabajar porque me siento mal, pero pierdo yo,
porque si ho trabajo no hay ventas, y no hay ingreso”

"me tengo prohibido enfermarme, no tengo tiempo para enfermarme, menos en
estos momentos. Duermo bien por suerte, sé relajarme, distenderme, terapias
alternativas'

Otro dato que caracterizaalos trabajadores que declaran sus enfermedades (principal -
mente profesionales) es el alto grado de somatizacion, trastornos del suefio y estrés
que sufren, debido a las fuertes presiones de rendimiento que enfrentan en sus traba-
jos. A ello se agrega, en el caso de los trabajadores no estables, la ausencia de
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desproteccion social en que se hallan, puesto que sus empleadores no les cotizan la

saludy, cuando se trata de trabajadores a honorarios, ellos mismos no alcanzan apagar
FONASA o ISAPRE.

"no duermo tranquilo toda la semana, hay muchas presiones, aungue no llego
al extremo de tomar pastillas para dormir™

"a veces estoy un poco estresada o cansada, pero nunca he pedido licencia, los
fines de afio estoy con dolor de cuello”

"en general duermo bien, pero cuando hay situaciones muy tensas me veo abr u-
mado por la carga detrabajo, a veces se me altera €l suefio, incluso he desper-
tado con una idea y me he visto tomando notas, aunque no es muy frecuente"

"me enfermo bastante, me da torticolis o me resfrio con facilidad, creo que es
porque trabajo con tematicas super fuertes'

" aveces me cuesta quedar me dormida, ando tensa, cono dolores de cuello, por
problemas de pega, a veces me tomo un relajante muscular"

3.4 Relaciones humanasy politicas de bienestar en las empresas
a) Malas relaciones en empleos mas inestables

De acuerdo con o sefidado en las entrevistas, |a calidad de |as relaciones humanas a
interior de las empresas es variable, van desde buenas percepciones en las que se des-
tacan elementos como la preocupacion por las personas individualmente, 1as buenas
comunicaciones y |os ambientes cordiales hasta aguellas que se califican de pésimas
por lacompetenciay €l individualismo. L os sentidos predominantes contraponen com-
petencia'y colaboracion entre los pares, a la vez que autoritarismo u horizontalidad
entre las jefaturas y los subordinados. Hacia los pares se destacan elementos como la
unidad, amistad y cercania o en su defecto, la competencia, larivalidad, los rumores.
Conrelacién alaautoridad o las jefaturas, |as distinciones son entre jefes que preocu-
pan en el nivel personal, o personas distantes, indiferentes o abiertamente hostiles. El

factor azar o personalidad de las jefaturas pasa a tener un papel fundamental en la
evaluacion. En general la buena o mala evaluacion de las relaciones humanas en el
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trabgjo, se hace extensiva a las relaciones de la "empresa’ con los trabgjadores y se
refiere muy estrechamente a estilos de relacionamiento interpersonal, antes que ala
percepcidn de estructuras y politicas de gestién mas horizontales o verticales. De alli
que es muy frecuente la declaracion de que las relaciones de la empresa con los traba-
jadores son buenas, no obstante que esas mismas personas han logrado percibir queen
la empresa no hay posibilidades de plantear sus problemas, o si se plantean no hay
soluciones o respuesta a esas demandas, 0 que hay actitudes antisindicales, o que hay
presiones para trabajar mas rapido o inclusive que hay atraso o incumplimiento en
jornadasy salarios.

Por otra parte, hay varios sectores en |os cuales predominala percepcion de las malas
relaciones humanas, como efecto directo de laatarotacion del personal, que elevalos
niveles de competenciainterna hasta hacer intolerable el climainterno. Esto es parti-
cularmente marcado en el sector comercio.

"las relaciones humanas son pésimas, hay mucho pelambre, pero yo no me meto
con nadie"

"las relaciones son horribles, siempre hay cambios de personas, la persona
encargada dura maximo tres meses. La gente es stiper competitiva"

"hay mucha competencia interna, 1o que no es bueno"

b) Los problemas de trato por parte de los empleadores

Lamayoriadelos entrevistados sefiala que en sus empresas no hay problemas genera-
lizados de malostratosy existe una preocupaci én por el bienestar del personal, aunque
los fendmenos de maltrato, cuando se dan, tienden a concentrarse sobre | as trabajado-
ras mujeres del sector de laindustriay donde existen problemas de tipo personal con
los jefes o supervisores directos.

"el jefe a veces grita 'y se pone medio histérico, eso me gustaria cambiar. He
tenido discusiones con €l jefe, pero siempre es por la plata”

"hay una persona gque ahora tiene un cargo alto, con el cual no hay un buen
trato"

84



"€l trato esregular, esta es una empresa familiar y el trato es super machista'y
se hace notar"

"hay un jefe que es muy prepotente y no acepta sugerencias, S uno quiere estar
bien con é tiene que hacer exactamente lo que é dice"

Con respecto aladiscriminacion en el trabajo, si bien la mayoria de los entrevistados
sefiadla que éste no es un hecho muy marcado, se mencionan casos de discriminacion
en contradelasmujeres, losjovenes, lostrabajadorestemporales, y lostrabajadoresde
menor nivel de escolaridad. Cabe destacar que al acoso sexual, segiin las mujeres en-

trevistadas no es un problema generalizado, salvo casos puntuales.

"hay machismo, hace afios llegd un compariero que trabajaba menos que yo y
ganaba mas. Selo planteé a mi jefey medijo “ tl eres mujer v, por lo tanto, en
€l rubro laboral los hombres ganan més plata que las mujeres’ "

"cuando yo quedé esperando a mi hija, quedaron muchas personas embaraza-
das, entonces no tomaron mas mujeres porque no les convenia"

"a veces, por ser mas chica, te miran como nifiita, como gue los otros se mere-
cieran mas"

"sediscrimina alos part time, no tienen beneficios, aguinaldo de navidad ni de
fiestas patrias’

"ami me discriminaron por no tener educacion, prefirieron a una persona con
estudios, pero demostré que €l era peor, fue un desafio personal”

A lo anterior se sumalapréctica generalizada en las empresas por parte delosjefesde
presionar alos trabajadores para que trabajen méas rapido o con mayor eficiencia, aun-

que, segun los entrevistados, no se llegaa nivel de formular amenazas directas

"si, he tenido presiones para trabajar mas rapido, pero nunca para hacer algo
contra mi voluntad”

"en el tema laboral a veces hay que acatar cosas con las que uno no esta de
acuerdo, pero en el ambito personal no".
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"hay muchas presiones, te monitorean, hay que andar haciendo muy bien el
trabajo, hay que andar con la espalda bien pegada a la pared, porque sino te
pegan la puialada por detras".

"siempre hay presion de parte del gerente comercial y del jefe de ventas para
llegar ala meta"

¢) EI compromiso con la empresa no es una obligacién

Pese a que, en lamayoria de las entrevistas, se reconoce que hay en las empresas una
itud de preocupacion por el bienestar del personal (aungue no siempre expresadaen
iticas concretas), sino méas bien en las actitudes de las jefaturas, ello no implicauna

act
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nion total mente acritica con respecto a éstas.

nsultados sobre si |os trabajadores se " ponen lacamisetade su empresa’, laopinién
mayoritariaes que el compromiso no es un deber en si mismo, sino solo en lamedida
gue realmente se reciben beneficios tangibles. El primer compromiso debe ser con

el propio trabajo que se realizay, sdlo en segundo lugar, con la empresa.

"y0 no creo que haya que ponerse la camiseta de la empresa. La felicitan a una
cuando cumple mas rapido con el trabajo, pero mas que eso nada"

“ uno tiene que comprometer se en primer lugar con su trabajo y que eso traiga
un beneficio ala empresa como consecuencia, pero no cegar se con una bande-
ra de lucha, que la empresa le encuentro todo bueno"

"no sé s hay que ponersela camiseta, pero si estastrabajando en una empresa,
no puedes andar desprestigiando al lugar donde trabajas. Hacer las cosas bien
porque es tu deber, pero no ser chupamedias’.

"hay que poner se la camiseta pero en su justa medida, sin ser fanatico. Cuando
voy donde un cliente represento a la empresa, pero cuando voy a la empresa,
represento a mis clientes".

"depende de como la empresa se plantee con |os trabajadores. Hay empresas
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donde el duefio gana y gana y nunca reparte, en esas creo que no hay que
ponerse nunca la camiseta”

Larepresentacion social del sentido de pertenencia™ ponerselacamisetapor laempre-
sa' que dude alaideade identidad, "ser parte de", en Ultimainstanciaalaideade la
empresa como una comunidad, esta condicionada ala existencia o inexistencia de un
sistemade reciprocidad. Para pensar la empresa como un lugar a que se pertenece, €l
sentido comun de los trabajadores indica que debe haber reconocimiento, retribucién,
participacién, estimulos, cuestiones que no son percibidas como instaladas en los u-
garesdetrabajo. Dealli que se sienten mas bien distantes a ese discurso, establ eciendo
demaneramuy claraun "ellos" laempresay un "nosotros" lostrabajadores mas cerca-
no alaidentidad clasica de los componentes de larelacién laboral .

3.5 Lasposibilidades de movilidad social
a) Capacitacion

Seguin casi todos los entrevistados, las empresas desarrollan muy escasas actividades
de capacitacion, pese aque lamayoriade ellos tendriamucho interés en asistir aalgun
curso si sele ofrecieralaposibilidad. La Unica excepcion se daen el sector bancario,
donde serealizaunaaltainversion en actividades de formacion de capital humano. Sin
duda, esto constituye un obstéculo para las posibilidades de movilidad social de los
trabajadoresy, con ello, limita el mejoramiento de su calidad de vida.

"en el tiempo que yo llevo, no ha habido, pero me gustaria mucho capacitarme”

"ami megustaria aprender a manejar mejor una maguina nueva, pero no se ha
dado la ocasion”

"ni siquiera usan la franquicia SENCE, habiendo plata para capacitar a la
gente"

"cuando uno entre te hacen una capacitacion, pero después nada, aungque me
interesaria mucho pero no se ha dado"
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b) El uso de las nuevas tecnologias e inter net

Otra herramienta clave, que facilita las posibilidades de acceder a contactosy fuentes
de informacioén a distancia, mas alla de los circul os socia es méas cercanos, aumentan-
do asi las posibilidades reales de movilidad social, es el acceso alas nuevas tecnolo-
gias de la computacion e internet.

En las entrevistas se advierte una gran diferencia a respecto entre los operarios, los
empleados no profesionalesy los profesional es, que reflejala brecha social existente,
no s6lo en cuanto al acceso, sino fundamental mente con respecto alostipos de uso que
se le daalas nuevas tecnol ogias.

Entrelos operarios predominaunaactitud de mayor distanciay desconocimiento fren-
te ala computacion e internet, existiendo laimagen de que son instrumentos que sir-
ven parala casa pero no parael trabgjo.

"aqui no han Ilegado computadoras ni nada de eso, pero yo creo que a la gente
comuny corriente el computador y las nuevas tecnologiasles ayudan porque se
pueden hacer un montén de cosasy bajar cosas del internet, especialmente los
escolares’

"yo no tengo idea de computacion, pero creo que ayuda, aunque en €l trabajo
YO creo que los computadores no serian necesarios’

"nunca he tenido un computador, pero puede servir para comunicarse masra-
pido que con €l teléfono. En € trabajo, no s&"

Por su parte, en el caso delos empleados no profesional es, aungue hay un gran manejo
en computacion en internet en el sector comercio, son pocos los avances en el sector
servicios. Internet aparece agqui asociado a la educacion de los nifios y jovenes, mas
que al trabgo.

"yo estoy actualizado, pero a veces siento que me sobrepasa, tengo internet
tanto en €l trabajo y en la casa”

"para el comin de la gente, creo que hay necesidades mas basicas en estos
momentos que tener un computador de Ultima tecnologia”
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"Internet, no me aportaria nada para mi trabajo. En la casa tengo un computa-
dor bienvigjo, pero sin conexion ainternet, en mi diario vivir no significa nada”

"Internet es bueno, sobre todo para mi hija, le facilita hacer las tareas"

Finalmente, es en e grupo de los profesionales donde se observa el mayor grado de
conocimiento delas nuevastecnologiasy sus aplicaciones, tanto en el trabajo como en
el hogar.

"los avances tecnol6gicos sirven en un cien por ciento, para aprender mas,
mejorar el trabajo".

"hay avances tecnolégicos que alivian a pega. Internet me sirve parea sacar
trabajos, servicios de impuestos internos, tesoreria. A mi mujer para cosas de
peluqueria, y cocina’

"tengo internet en la casa, pero no en el trabajo. Lo uso para investigar cosas,
por curiosidad. Sirve mucho para conectarte con € mundo, cultura, supermer-
cados, bancos"

La representacion social de la tecnologia sea como amenaza u oportunidad tiene ex-
presiones contradictorias. La mayoria reconoce que latecnologia es un avance en tér-
minos de productividad y orden en las tareas que se realizan. Incluso aguellos que no
estan exigidos en su trabajo para utilizar adel antos tecnol 6gicos, |e ven alguna utilidad
yaseaen sus hogares ( Internet, para hacer las tareas de |os escolares, sacar recetas de
cocina, conocer de enfermedades) o para la sociedad en general. Sin embargo hay
también una percepcion de amenaza entre los mayores y entre las personas de menor
calificacion. Incluso entre los primeros, se observan situaciones de "resistencia’ al
cambio arguyendo que prefieren hacer las cosas como siempre ( contabilidad a mano
en vez de computacion, por € emplo) porque se obtienen |os mismos resultados. Entre
los operarios, hombres y mujeres, se expresa un deseo de capacitarse e incluso una
demanda por mayor incorporacion tecnoldgica, aunque sea en niveles basicos como
nuevas maguinarias, incluso herramientas " aqui todo se hace a mano, con la palay
chuzo". En todo caso, esta instalada la idea de tecnologia como algo indispensable a
los tiempos modernos, si no para cada uno en la situacion individual, parala sociedad
como un todo.
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3.6 El respeto de los derechos colectivosy la ciudadania labor al
a) Sndicatosy negociacion colectiva

Si bien hay varios entrevistados, en especial |os de menor edad, que no tienen un grado
mayor de conocimiento de lalabor sindical, en €l resto las actitudes se dividen entre
guienes tienen una opinion positiva con respecto a su actuar, debido a que sirven para
defender los derechos de los trabajadores que son la mayoria, y otros que muestran
escepticismo y/o temor a conflicto que pudiera generarse. Estas opiniones abierta-
mente negativas sobre | os sindicatos son més frecuentes entre |os operarios hombresy
mujeres.

En generdl, las criticas a la labor sindical se refieren a la excesiva burocracia de su
organizacién, a la politizacion de sus dirigentes y a radicalismo de sus demandas.
Ademés, es generalizada la opinién de que los sindicatos trabajan poco |os temas que
afectan alas mujeres, siendo extremadamente machistas en sus estrategiasy estilos de
gestion.

"aqui hay dos sindicatos, yo no soy socio activo, sirven en la medida que no se
politicen. Los dirigentes son trabajadores del banco, pero desarrollan su labor
mas orientada a las funciones del sindicato, con mucho burocraciay reuniones,
aungue a los trabajadores igual les sirve su trabajo para lograr cosas en las
negociaciones’

"el contrato dice que esta prohibido hacer sindicatos. Los sindicatos a veces
SON MUy comunistas para sus cosas, muy extremistas, pero a veces son necesa-
rios para hacerse escuchar o para tener mayores garantias. Los dirigentes a
veces se hacen escuchar mas de la cuenta, pero no escuchan a los otros'

"el sindicato esbueno, pero los dirigentes general mente son resentidos sociales
y no se dan cuenta que a veces de tanto defender algo salen para atrasla gente
que estan defendiendo”

"Losdirigentes que yo conoci en untrabajo anterior eran como muy politizados,
mucha pinta de Sol y Lluvia, se habian quedado bien atras, no tenian mucha
credibilidad"
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"No me gustan los sindicatos. Yo estuve en una empresa grande, se hizo sindica-
toy empezaron los problemas”

"no me interesan los sindicatos, nunca les he tomado sentido"

"Srven, pero estan comprados por las empresas’

¢Que opino de los sindicatos? Mejor no hablemos de politica

Cabe destacar que paralos empleados no profesionales, lafiguradel sindicato tiendea
asociarse con € mundo obrero, por |0 que aparece como una organizacion distante,
aunque Util para defender sus derechos.

"relaciono el tema sindicatos con los obreros, no con las empresas. Creo que es
bueno, porgue lostrabajadorestienen que luchar por susderechos susreivindi-
caciones, aungue suene comunista para la mayoria de la gente"

"hay sindicato en la parte industrial, pero no en la parte comercial. Es impor-
tante tener fuerza para defender los derechos de los trabajadores, pero la gente
tiene miedo a que la echen y los dirigentes aqui tiene poco poder dentro de la
empresa, personalidad débil"

b) Actitudes empresariales antisindicales

En la opinidn sobre los sindicatos ya sea a favor o en contra, es posible rastrear 1os
climas antisindicales, que se verifican en muchas de las empresas alas que pertenecen
los entrevistados.

"cuesta tanto hacer un sindicato. Supe de unos part time que quisieron hacer
sindicato. Fueron a la Inspeccion del Trabajo y averiguaron que necesitaban
como veinte firmas, 1o hicieron y despidieron a todos los cabecillas, entonces
libertad no hay"

"alos jefes no les gustan los sindicatos, porque los arruinan”
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"no hay sindicato porque en €l contrato dice que esta prohibido. No textual men-
te, pero si que no se puede hacer una agrupacién no sé qué tantito"

"he estado en empresas en que hay mala actitud hacia los sindicatos. Son
antisindicalistas’

" en la empresa deberian haber mas sindicatos. Hacemos (es encargado de
recursos humanos de la empresa) todo |o posible para que eso no ocurra”

" s hacen un sindicato, |os echan"

¢) Apreciaciones sobre la negociacion colectiva

El grado relativo de conocimiento delalabor delossindicatos, serevierteal consultarse
sobre la negociacion colectiva. Aqui, la gran mayoria de los entrevistados no sabe de
gué se trata en tanto que otros, manifiestan desinterés o rechazo. Se observa algin
mayor el grado de conocimiento y aceptacion entre los profesionales, 1os que sin em-

bargo se refieren a tema de una manera més bien tedricay general.

Aquellos que si saben qué es la negociacion col ectiva manifiestan opiniones dispares,
mencionando ventajasy desventajas, estas Ultimaligadas al riesgo de conflicto asocia-

do

y a excesivo poder negociador de la parte empleadora.

"sirve para acceder en conjunto a ciertos beneficios y términos de contrato,
tienen ventajas para los trabajadores y en este banco ha funcionado bien"

"si la conozco, hay un pliego de peticiones de los trabajadores, la empresa
respondey dice hasta donde se puede |legar, y después puede haber huelga. Es
complicado, porgue a veces se hace un pliego demasiado amplio y elevado”

"sirve paraacordar las condiciones de trabajo, es una buena herramienta, aun-
gue a la larga los empleadores tienen la sartén por e mango"
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¢) Huelgas: entrelo que esjusto y el temor al conflicto

Al ser consultados sobre su opinién referente alas huelgas, |a mayoria considera que
son vdlidas, tendiendo a ser mas favorables a €ellas |os operarios, mientras que los
empleados no profesionales son mas moderados en sus opiniones, y los profesionales
son los més criticos. Sin embargo subyace el temor al conflicto, aexponerse, arriesgar
el trabajo por "meter bulla". También en las opiniones desfavorables se integra el es-
cepticismo sobre |o que se podrialograr.

"participaria en una huelga para apoyar a la gente"
"las huelgas en caso extremo sirven"

"los paros son para hacer se notar. Seriamejor hacerlo atravésde una carta, no
una huelga porque al final los afectados son ellos mismos'

"ahora no participaria en una huelga, porque estoy con guagua y me molesta-
ria perder la pega"

"las cosas se logran conversando, segundo conversando, y tercero conversan-
do. Soy antihuelgas, las movilizaciones me cargan

Las huelgas son producto de un desentendimiento, en ese sentido son pésimas,
son el resultado de algo que no funciona, pero por eso mismo participaria en
unas sedierael caso”

Con respecto a posibles mecanismos alternativos de negociacion de las condiciones
laborales, se menciond la posibilidad de establecer modalidades de trato directo entre
las partes, en empresas pequefias, sin necesariamente seguirlas formalidades del pro-
cedimiento legal.

"si es una empresa grande y no tienes acceso a los duefios es bueno hacerlo a
través del conducto regular, pero si es mediana o chica, ta puede tener acceso
directo al jefe de personal”

"podrian generar se otros mecanismos, que |l os empleadores estuvieran mas aten-
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tosa las necesdades delostrabajadores, sin limitarse por € codigo ddl trabajo”

d) Desconocimiento y criticasala CUT

Al ser consultados ahora con respecto al rol de la CUT, resulta ser todavia mayor el
grado de desconocimiento, vision critica o apatia, que en el caso de la negociacion
colectiva. El grueso de los trabajadores entrevistados dispone de poca informacién,
aunque tienen unaimagen de la central sindical como un ente lgjano, politizado y que
tiene pocafuerza

"ellos pelean por el sueldo minimo y esas cosas, pero parece que €l gobierno no
le hace mucho caso"

"no mellamalaatencién la CUT, no conozco mucho ddl tema, pero igual hace cosas'
"no nos metamos en politica, es algo muy insignificante”

"es la instancia superior de los sindicatos, es bueno que exista, motiva a los
sindicatos, pero me da la impresion que ha perdido fuerza"

"ha perdido mucha fuerza y no le tengo mucha confianza, porque se mete mucho en
acuerdos politicos y acoge necesariamente las neces dades de las personas'

€) Bajo nivel de conocimiento y confianza en la legislacién

También es bgjo el nivel de conocimiento con respecto alas actuales leyes laborales.
Aquellos que sefialan conocerlas, manifiestan su desconfianza en cuanto a su cumpli-
miento real en la préctica, mas allade laletra

"no conozco todas las leyes, pero parece que hay cosas que no se cumplen”
"no confio mucho en las leyes laborales, porque no siempre se respetan”

" lasleyeslaborales, ...un chiste"
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"confio en lasleyes, pero no que se sigan al piedelaletra, si no teinformaste
pueden meter el dedo en la boca"

"confio en lasleyes pero no en quienes lastienen que hacer cumplir, losinspec-
tores'

f) Sobre la inspeccion del trabajo

La mayoria de los entrevistados tiene alguna nocion con respecto a la labor de las
inspecciones del trabajo, aungque también hubo trabajadores que declararon no cono-
cer a Servicio. Los entrevistados que alguna vez han concurrido, expresaron diversas
criticas a su funcionamiento y también hubo opiniones favorables, aunque minorita-
rias.

"la ubico mas o menos, pero nunca heido para alla"

"nunca he ido a la inspeccion del trabajo, sé que existe, pero nunca he tenido
problemas’

"las dos veces que he ido me ha ido bien. Como todas las cosas publicas, son
atroces de mala atencion, pero tratan de hacer bien su trabajo porque saben
que de ellos depende mucho, prefiero mil veces ellos que el SESMA"

"una vez fui a hacer una consulta pero hay mucha burocracia, y los que atien-
den no siempre se dan cuenta que estén ahi para ayudarte"

g) Las Reformas laborales

Interrogados sobre reformas laboral es aprobadas el afio 2001, resulta bastante revela-
dor el bagjo nivel de conocimiento, especial mente entrelos operarios. Muchos entrevis-
tados no conocian sus contenidos aunque sea en términos generalesy varios manifes-
taron desconocer que se estuviera discutiendo en el Parlamento la reforma’. Entre

2 Las entrevistas se realizaron en Septiembre, Octubre, Noviembre del afio 2001
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aguellos que mencionaron algun contenido aparecen, €l acortamiento delajornada, la
negociacion colectiva, mayor fiscalizacion, encarecimiento del despido. Ningun en-
trevistado menciond de manera espontanea algo relacionado con la sindicalizacion.
L os sentidos mas general es asociados ala reforma que configuran | as opiniones desfa-
vorables hacia €lla, tienen que ver con la amenaza al empleo.

"lo tnico que sé - creo que lo lei en un diario- es que gracias a las reformas
laborales van a haber menos contratos"

"que estan despidiendo N gente antes que entre en vigencia"

"Yo creo lo que he leido: van a haber menos fuentes de trabajo, o van a ser solo
trabajos temporales. No van a querer casar se con personas que si las despiden
estan mas protegidas’

"los términos de contrato, 1os finiquitos van a ser carissmos. Ya los jefes no te
van a echar por cualquier cosa. Los trabajadores deben estar conscientes que
van a contratar sélo gente capacitada para durar mucho. Tengo el curriculum
en tres empresas

Despedir a un empleado te va a costar €l doble. Se acabaron losfiniquitosen la
notaria tiene que ser ante un Inspector del Trabajo y o puede poner en tela de
juicio. Me parece a lo mejor bien, pero no en este momento, porgue hay que
activar esto"

3.7 El respeto alos derechos individuales y la ciudadania labor al

Lavision de los trabajadores individual es entrevistados sobre derechos y deberes de
empleadores y trabajadores no difiere mucho de la descrita en anteriores estudios rea-
lizados con dirigentes sindicales”™. Esto es, se valora atamente el derecho aun sueldo
justoy arecibir untrato digno, al mismo tiempo que sereconocen derechosal empleador
COmo Manejar su empresay obtener ganancia, aunque con menor énfasis.

Morris, P, Ciudadania laboral desde |la perspectiva sindical, Informe Final de Investigacion, Departa-
mento de Estudios, Direccion del Trabajo, Octubre 2001.
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a) Sobre los derechos de | os trabajadores

Llamalaatencion que amuchos de los entrevistados, especialmente alos operariosles
cuesta situarse en € temade los derechos y quienes lo hacen se refieren a situaciones
basicas de larelacién contractual . Por gjemplo, que paguen el sueldo atiempo, que se
cumpla con el horario, que se paguen las horas extraordinarias. Aquellos que logran
formular derechos mas generales, se refieren amejores salarios y trato digno, inclu-
yendo en esta demanda implicita o explicitamente €l ser reconocidos como persona.
Los derechos y deberes, que surgen de manera espontanea, son basicamente los que
establece la ley, siendo muy excepcionales |as opiniones tendientes a una vision mas
integral que demande mejores estandares de calidad en lasituacion laboral, tales como
capacitacion, promocién, seguridad e higiene, autonomia, comunicacion, opinién, no
discriminacion y libertad de organizacion.

A esta ausencia de reconocimiento de derechos, y por ello alaincapacidad de g ercer-
losy demandarlos, siquieracomo expectativas, se sumalapercepcion muy generaliza-
dade que en Chile, ya sea en sus propios lugares de trabajo, o en otros que conocen o
han escuchado, no se respetan los derechos laborales, es decir, no se respetan las con-
diciones minimas que establecen las relaciones contractuales. Ello habla de una des-
confianzaen laeficaciade laley y alavez muestra unavision pesimista de los traba-
jadores sobre una cultura empresarial que no responde a las expectativas de 1o que
seria deseable desde el punto de vista de quienes trabajan.

"se respetan muy poco, por gjemplo, cuando hay despidos muchos empleadores
no avisan con 30 dias de anticipacién”

"se respetan, pero se usan muchas artimanasy el trabajador |e falta informa-
cion”

"no se respetan, hay mucho abuso, a la gente se le exige trabajar masy los
sueldos son muy desiguales’

"no, las leyes laborales no les dan a los trabajadores una base de poder para
negociar"
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b) los derechos de los empleadoresy los deberes de los trabajadores:. |as dos caras de
la misma moneda.

El sentido comun sobre cual es serian los derechos de |os empleadores, se mueve en
torno alaidea de que su derecho es mangjar las empresas de acuerdo a sus criterios:
mandar, decidir qué se hacey hacer cumplir los deberes de los trabajadores. A diferen-
ciadeladificultad para expresar derechos de | os trabajadores, 10s deberes surgen cla-
ramente y de manera espontaneay se ubican en el cumplimiento delo que establecela
relacion contractual. Cumplir las jornadas, hacer bien el trabajo paralo que ha sido
contratado, ser puntual, no ausentarse.

¢) Las dificultades para el gjercicio de los derechos

Al desconocimiento y escepticismo sobre el funcionamiento de las leyes laborales, se
suma otra area de desconocimiento: la ligazén entre derechos laborales y derechos
fundamentales. Se da un cas total desconocimiento (con algunas excepciones) de las
instituciones y organismos existentes en el concierto internacional que garantizarian
un marco normativo més integral de una cultura de derechos en el &mbito laboral.

Existe un ato grado de desconocimiento entre | os trabajadores chilenos respecto de la
OIT, delos convenios que haratificado Chile o siquieradelaexistencia de un organis-
mo internacional dedicado alo laboral. Menos conocimiento alln sobre las politicas o
alafilosofia que representa. En este sentido, el discurso del "trabajo decente”, de las
"buenas préacticas' como un estimulo a mejorar la calidad de los empleos, 0 a elevar
los esténdares de |0 que seria deseable en los ambientes de trabgjo esinvisible a co-
mun de los trabajadores y por ello la potencia normativa, o lainfluenciade estas reco-
mendaciones queda en las elites gubernamentales, eventualmente a los circulos em-
presariales e intelectuales pero es invisible al trabagjador que esta circunscrito a los
[imites de laempresa.

"no sélo que esla OIT, no tengo mayor conocimiento"
"me suena, pero no tengo muy claro qué es'

"sé que existe, pero no sé muy bien a qué se dedica”
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"creo que se dedica a algo de los nifios"

Esta baja visibilidad de la OIT, no es solo exclusiva a este organismo. Se suma ala
invisibilidad delas politicas |aboral es gubernamental es, como lareformapor ejemplo,
alaopacidad dela CUT, en sumaalos actores que podrian tener algunainfluenciaen
la construccion social de una cultura de derechos y por ende propiciar consensos so-
ciales sobrelosderechosy su gjercicio, como los el ementos fundantes de una ciudada-
nialaboral.

A estasdificultades del ambito social, se agregael factor que més afectaanivel indivi-
dual la posibilidad de reconocer derechosy gercitarlos -es la incertidumbre y el te-
mor- de obtener respuestas negativas, de" caer en desgracia’ frente alos empleadores.
Ese es un sentido transversal que inhibe la capacidad de organizacion, de defensa, de
accién colectiva alin cuando ésta se percibe como un camino eficaz.

Lamayoriade los entrevistados considera que es mejor organizarse que luchar indivi-
dua mente por sus derechos, aungue esta opinion es menos unanime entre |l os profesio-
nales. También este deseo de accion colectiva setopacon el escepticismo que se mani-
fiesta frente a accionar de los sindicatos concretos y sus dirigentes y con €l clima
antisindical que creen reconocer de parte de los empleadores. .

Pese a ello, la organizacion de parte de |os trabajadores, la unidad, la solidaridad si-
guen siendo vistas como un camino deseable aunque dificil para conseguir mayores
relaciones de equilibrio entre la parte laboral y empresarial.

"las cosas en conjunto resultan mas que las cosas individuales'

"depende del tamafio de la empresa, Si esgrande esmejor estar organizados, S
es chica, no necesariamente"

"la organizacién tiene més poder para plantear las cosas'

"los trabajadores se tienen que organizar igual que los empresarios, es super
importante que se organicen, pero no hay mucha confianza"

"con organizacion se logra mucho més, sin ella no selogra nada"
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3.8 Paramegjorar lacalidad devida

Dentro de las cosas que mejorarian de su vida en general, todos |os entrevistados tie-
nen diferentes suefios. Los operariosy jefes de hogar en general quieren aumentar su
nivel deingresos.

"mas que de la vida, tener una casa'y mas plata, harta plata para vivir tranqui-

la

En cambio, en los profesional es aparece, junto con €l nivel de ingresos, también muy
mencionado el contacto con la naturaleza y otro tipo de deseos relacionados con €l
bienestar fisico y espiritual.

"cambiaria la ubicacion de mi trabajo, servicio financiero, en el centro, con
contaminacién acustica, mucho tiempo de traslados, no ayuda a la calidad de
vida

"yo estoy super contenta con mi vida, no me podria quejar. La plata para mi
nunca ha sido un fin sino un medio. Ser feliz no pasa por la plata, sino por tener
una pareja que te ama, y esas cosas’

"me gustaria cambiarme de Santiago a otra ciudad y tener un trabajo menos
estable, mas loco"

"hacer un poco méas de deporte, aprender técnicas alternativas para la sanidad
fisicay mental"

"cambiarme a un lugar mas cerca de mi trabajo"

En el caso delas mujeres, en los distintos sectores de actividad y diferentes nivelesde
calificacion, aparece muy fuerte el interés por estudiar.

"me gustaria tener un mayor desarrollo profesional, en algo ligado a mis estu-
dios"
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Con respecto alas cosas que cambiarian de sustrabaj os, |os hombres mencionan pocos
aspectos, mientras que las mujeres manifiestan mas aspiraciones de cambio en sus
trabajos, ligados a desarrollo personal, relaciones humanasy otros.

"tener mas tiempo para estar en la casa"
"que me dieran la capacidad de desarrollarme més, poder estudiar"

"que hubiera, por ejemplo, una misica de fondo, y que tuviéramos menos horas
laborales’

"otra hora de colacion y una hora alas cinco pararelajarsey salir tranquilo”

"me gustaria que saliéramos juntos a almorzar una vez al mes, para conocerse
masy compartir"

"menos reuniones y tener un uso mas eficiente del tiempo”

"mejorar lahigiene, generar las condiciones para gque lostrabajadores se orga-
nicen"

3.9. Sobre la situacion laboral y €l mensaje a los actores

De la situacion laboral del pais, € mayor anhelo de la mayoria, en especial de los
operarios, es que haya més oportunidades de trabajo, mejores sueldos y posibilidades
de formacion. En el caso de los empleados y profesionales, se agrega ademas que
cambie lamentalidad de los empresarios.

El mensgje a los actores que se da de manera transversal, independientemente, del
estatus del empleo, se centra de manera importante en el problema del empleo, del
cumplimiento de la legislacion y de una cultura més "humana en e trabajo". A los
trabajadores se les aconsgja que cumplan y cuiden sus empleos.

"que haya mas trabajo, mejores sueldos, que traten mejor a los trabajadores

"demasiada tecnol ogia, mientras mas haya, menosfacilidades para quela gen-
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tetenga trabajo”

"que los empresarios y € gobierno sean mas flexibles en sus posiciones, para
poner se de acuerdo, en cuanto a la inversién, ademas del tema educacional”

"que €l trabajo los empresarios no |0 manegjaran tanto por un juego politico,
para fregar al gobierno, porque en realidad friegan al pais"

"que no hubiera tantas diferencias entre los sueldos de los empleados y los
directivos'

"que hubiera méas fuentes de trabajo digno"

"cambiar la mentalidad negativa de los empresarios, que los empleadores se
hicieran mas responsables por sus trabajadores’

"le diria alos empresarios que se preocupen mas de la gente. S quieren crecer
gue la parte humana esté buena"

3.10. Tres casos par adigméaticos: sobre los estilos de gestion

A partir de los relatos de los trabajadores se observa la existencia de a menos tres
grandestendencias en las politicas empresarial es que dicen relacion con el tratamiento
de los recursos humanos. Estas tienen que ver con los niveles de seguridad/inseguri-
dad satisfaccion / insatisfaccion y con las posibilidades o limitaciones de relaciones
laborales de peor o mejor calidad que se presentan en estos casos paradigméticos. Se
han elegido tres casos en que a partir de las descripciones de distintos aspectosinclui-
dosen lasentrevistas, pueden observarse situaciones, empresasy estilos que hablan de
las realidades muy diferentes percibidas por lostrabajadoresy que sirven paratipificar
la "calidad de vida laboral". Estas realidades van desde situaciones muy precarias,
donde la tonica es € temor de los trabajadores hasta situaciones de mejor calidad,
donde se encuentran los gérmenes de |o que podria llamarse trabajo decente.

e empresas que incumplen las leyesy en las que | os trabajadores estan sometidos a
maltratosy arbitrariedades.
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e empresas que aln respetando las leyes, tienen un bajo desempefio con relacion al
bienestar y desarrollo de los trabajadores.

e empresas que respetan las leyes y en las que los ambientes laborales toman en
cuenta en bienestar y desarrollo de los trabajadores.

a) Caso 1: la historia de Juan™. Empresas precarias, trabajadores atemorizados

Juan tiene 36 afos y vive con sus padres que son de avanzada edad. Es padre soltero y
su hijo, vive con la madre en otro lugar. Empez6 a trabajar alos 14 afios en labores
esporédicas, chacra, ferias, carga. Esainiciacion tempranasolo le permitio llegar hasta
octavo béasico. A los 18 afios tuvo su primer trabajo con un empleador que no fuerade
lafamilia. Pasa por periodos largos de cesantia. Ultimamente ha estado por periodos
detresy seismeses sin un trabajo con empleador. En €l intertanto hace trabajos espo-
rédicos, autoempleo callgjero, para conseguir algunos pesos diarios.

Ahora, desde hace un mesy medio trabaja como jornalero en una empresa contratista
de laconstruccion que se dedica aremodel acionesy /o trabajos de terminaciones para
obras mayores. No ha visto ninglin contrato de trabajo y no sabe en qué condiciones
esta trabajando. Crey6 que le iban a pagar ala semana; al principio o hicieron, pero
desde hace tres semanas no harecibido un salario. No se atreve a preguntar, porque un
compariero que alego la semana anterior fue despedido. Tiene el convencimiento de
gue tiene que aceptar esas condiciones paraver si recibe algin dinero al final, cuando
los empleadores decidan pagarle.

Lo que més lo aproblema es tener que pedir prestado para poder ir a trabajar, mante-
nerse durantelasemanay paradarle algo asu hijo. Cuando estuvo cesante, lamadrele
impidio ver al hijo porque no creiaen su faltade dinero. También se siente presionado
por darleal nifio de 8 afios, las cosas quele pide. Lo abrumael hecho de quevivedelos
préstamos de | as personas y cuando recibe el jornal tiene que devolverlo entero.

Estaenfermo del estdbmago, lamadre cree son problemasalavesicula. No tiene carnet
de FONASA a dia, porque la empresatenia que llenar algunos papeles, o que nunca

7 El nombre esficticio. El relato se han reconstruido estrictamente con los contenidos de la entrevista.
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hizo. Le damiedo pedir permiso paraver médico, porque lo pueden echar. Siente una
extrema vulnerabidad, porque todo en la empresa es de palabray depende del animo
con que ande el jefe. Un dia Sabado falté al trabajo. El Luneslo despidieron. Tuvo que
[lorarle a jefe para que lo volviera a recibir, finalmente éste accedié y mantuvo €l
trabgjo.

Cuando se le pregunta si la empresa se preocupa por €l bienestar de los trabajadores,
Juan se ubicaen €l nivel delasobrevivenciafisica. Piensaen losandamios, losfierros,
las caidas. En esaempresano tienen implementos de seguridad. Juan dice que se traba-
jaen aturas sin cinturén. Si se cae vaadar a suelo. Los andamios son inestables se
mueven paralado y lado y los trabgjadores a veces se salen de ellos por el balanceo.

Trabaja de Lunes a Sabado de 8 a18.20 PM, con una hora para almorzar. Eso hace 54
horas ala semana. Sale de su casa alas seis de la mafianay vuelve alas 9. Le toma
entre hora'y media a dos horas llegar al trabajo y similar en volver. Vive en Cerro
Navia

Se siente humillado y vulnerable y con un sentimiento de fatalidad. Cree que hay que
aguantar todo para no volver alacesantia. Aunque sabe que podria acudir alalnspec-
cion del Trabajo, no lo hace por temor. Incluso en el caso de que pudieratener razén en
su queja. Estaatado ala posibilidad de quelo Ilamen de nuevo si sale otra obra. Como
hay poco trabajo solo eligen a algunos, y hay que estar en buenos términos con los
jefes, parala continuidad.

Siente que €l jefetiene un mejor trato con |os mas antiguosy peor con 1os mas nuevos.
Considera que larelacién con éstos Ultimos es chocante. La posibilidad de que elijan
solo aalgunos trabajadores parala proximaobra, hace que hayarivalidad entreellosy
que algunos anden més cerca del jefe para tener mejores relaciones.

Al ser consultado sobrelos derechos del trabajador, Juan consideraque no tiene ningu-
no. Después reflexionay dice que le gustaria que | e pagaran, también piensaque seria
bueno que lo degjaran almorzar tranquilo. Querriaunaley que obligaraapagar a quin-
to dia de trabajo, asi no tendria que pedir prestado parair atrabgjar.

Juan piensa que en Chile no se respetan los derechos laborales, porque siente que si
pone un reclamo, lo pueden despedir.
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Juan cree en los sindicatos porque defienden alos trabgjadores
Juan piensa que la democracia permite lalibertad de organizarse
Juan siente que | os trabajadores no se organizan por miedo

No reclaman por miedo

No van alalnspeccion por miedo

No conoce las leyes laborales, ni ha escuchado nhombrar ala OIT. Tampoco sabe que
hubo reformas laborales.

Juan piensa que su calidad de vidamejoraria, si tuvierael mismo trabajo pero le paga-
ran, S tuviera un horario menos matador y pudiera llegar a su casa méas temprano.
Quisieratiempo pararelgarse un poco.

b) Caso 2: La historia de Pedro™: Empresas autoritarias, trabajadores insatisfechos

Pedro tiene 44 afios, vive con su esposa y dos hijas. Estudié administracion en la
Universidad, y es el encargado de departamento de recursos humanos de una empresa
industrial. Fue seleccionado parael cargo por unaconsultoraexternaalaempresay lo
gjerce desde 1999. Pedro sali6 de la universidad hace 20 afios y es un profesional
experimentado.

A Pedro le motiva su trabajo, considera que es un desafio poder aplicar. sus conoci-
mientos sus criteriosy su experiencia. En general se siente grato con lo que hacey con
los resultados que obtiene con las personas que trabaja, pero siente unagran insati sfac-
cion por lamanera en que la empresa encara la temética de |as personas que trabajan
en ella. Eso lo preocupay lo frustra, a punto que le gustaria cambiarse de trabajo,
aungue no lo ve fé&cil.

Cuando en el desempefio de su trabajo, haaconsejado ala gerencia que hay que respe-
tar las leyes que establece el Cédigo del Trabajo, ha recibido comentarios sarcasticos
deaguno delos gerentes, del siguientetenor: " lasleyesal igua quelas mujeres estén
hechas para ser violadas'.

Pedro ha querido introducir algunas politicas de comunicacion, participacion y cola-

> Nombre ficticio. El relato se ha reconstruido estrictamente con |os contenidos de la entrevista.
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boracion entre laempresay el personal, porque esta convencido que eso ayudaria a
mejorar el compromiso delos trabajadores con su trabajo. Larespuestade la organiza-
cion, hasido negativa. La gerencia ha establecido que la empresa se debe autodefinir
como "lacénica. Informar lo estrictamente necesario y de manerainformal. El mismo
ha tenido experiencias negativas con uno de | os gerentes, quien tiene unagran influen-
cia dentro de la empresa. Este gerente es considerado una persona estratégica por su
calidad técnica. Es un hombre prepotente, no acepta sugerencias o comentarios dife-
rentes a sus propios criterios, niega toda participacion y cooperacion y si se quiere
estar en buenasrelaciones con él, hay que hacer exactamente o que este gerente opina.

Para Pedro "ponerse lacamisetade laempresa" eslasuscripcion de un contrato psico-
l6gico de compromiso. Esto es lo que los empleadores nunca han logrado entender
dice. Explicaque cada persona como trabajador establece dos contratos con laempre-
sa, uno de caracter formal cuando firmael papelito y otro que es de carécter psicol 6gi-
co cuando asume un compromiso con laempresay selajuegapor el todo. Eseesel que
mas demoray hay personas que no logran suscribirlo nunca. En su empresamuy pocos
lo logran.

Pedro considera que las relaciones de la empresa con |os trabajadores son malas. No
hay oportunidades de promocion y capacitacion, ni lalibertad de hacer algan plantea-
miento sobre cualquier problema que pudiera presentarse. Si una persona asume ese
rol se expone a ser enjuiciado, a ser "amonestado” entre comillas. Selellamala aten-
ciony lo mas comuan es que sea tildado de comunista.

Pensando desde la l6gica de la empresa, Pedro considera que |os sindicatos aparecen
cuando no hay politicas correctas de personal. Seguin su experienciay lo que havisto
en otras empresas, lamejor manera de desincentivar la sindicalizacion es que las em-
presas asuman laresponsabilidad de satisfacer |as expectativas, los anhelosy las aspi-
raciones de |os trabajadores.

Por otra parte piensa que |os sindicatos son necesarios para suplir la falta de politicas
correctas. A é le gustariagenerar las condiciones para que en laempresaen que traba-
jase pudieran formar mas sindicatos. Ahorahay uno solo, pero podrian haber tres. Hay
un grupo de trabajadores que no esta sindicalizado. Hablando desde su rol en laadmi-
nistracién reflexiona en primera personay dice, nosotros hacemos todo para que esto
no ocurra.
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Opinaque losdirigentes del Unico sindicato que hay estan sobrepasados por laempre-
sa. Los ve débiles, sumisos, atemorizados. Dice que la gerencia ha logrado que estén
tranquilos, que no metan bulla, que no sean revoltosos. Para Pedro alos dirigentes les
falta caracter y les cuesta defender |os derechos de sus representados.

Piensa que los derechos bésicos de un trabajador son un salario digno, condiciones de
higieney seguridad apropiadasy un trato digno desde el punto de vista de la persona.

Cree gque los deberes de | os trabajadores son cumplir con honestidad, responsabilidad
y transparencia.

Piensa que los derechos de los empleadores son organi zar su empresa, ordenarla, tener
libertad para definir objetivos, tener una vision de metas y que es su privilegio, s
guieren o no compartir esas visiones. En esta empresa en particular han optado por no
compartir con lapartelaboral estasvisiones. Los deberes delos empleadores son reco-
nocer €l valor, ladignidad y el aporte de las personas. Cuestion que obviamente, no se
cumple en laempresa en la que trabaja.

Por eso mismo no se siente seguro en su empleo. Ha percibido que en las empresas no
valoran el concepto de los vinculos que se establecen por voluntad a momento de
establecer unarelacion de carécter laboral. Piensa que los empleadores esperan fideli-
dad, lealtad y entrega del trabajador pero no asumen su contraparte de asegurarle €l
empleo, la estabilidad, mejorarle las condiciones, mantenerlos motivados y compro-
metidos con la organizacion. Los empleadores se dan la libertad de exigir pero no
exigirse asi mismos, dice.

Lo hace extensivo a muchas empresas del pais. Tiene el convencimiento de que las
leyes laborales no se respetan y que los empleadores encuentran las formulas para
pasar por alto las obligaciones que les impone el Cédigo del Trabajo. Piensa que las
reformas laborales recientemente aprobadas intentan corregir las deficiencias de las
leyes laborales que han permitido que ciertas précticas se conviertan en abusos. Afir-
ma que muy pocas personas entienden el acance de lasreformas|aborales. Lostemas
laborales no forman parte delaculturay por eso se transforman en un temade especia-
listas. EI mismo ha tenido que estudiarlas con mucha detencion para explicar a sus
jefaturas los alcances de las nuevas disposiciones. Tiene una tarea dificil porque la
actitud de la empresa es bastante poco receptiva.
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c) Caso 3: La historia de Alicia’™: empresas abiertas, trabajos decentes

Alicia tiene 50 afios y vive con tres hijos que estudian en la Universidad. Estudio
secretaria en Manpower y trabaja desde los 19 afios. Lleva varios afios en empresa
actual, donde comenzd6 como recepcionistay ahora se desempefia como secretaria en
la gerencia comercial. Es una empresaindustrial grande.

Aungue le gustaria ganar mas'y quizas hacer otra cosa, esta contenta donde trabajay
no se cambiaria. Considera que es un ambiente muy agradable, hay buenas condicio-
nes de trabajo, tiene un contrato indefinido y se siente segura.

En estos afios de crisis no ha habido despidos en la empresa, salvo casos puntualesy
han sido personas de niveles gerenciales.

Alicia estima que en la empresa hay buenas relaciones humanas, tanto entre los com-
pafieros de trabajo como entre el personal y las jefaturas. Sabe que en la fébrica hay
més rivalidades y competencias, porque son mas personas, pero eso no sucede en el
areacomercial, en el desempefio de las tareas administrativas.

En ocasiones ha tenido problemas con alguiin jefe. Lo ha podido conversar y todo ha
guedado en una situacion més sana. También con sus colegas de trabajo, quienes al
principio le tenian desconfianza, porque no sabian que ella habia ascendido desde
otras areas de trabajo y creian que era alguien de afueraimpuesto por la gerencia.

Aunguetrabajafuerte no se siente presionada: Pueden tomarse al gunas pausas no esta-
blecidas, conversar y moverse libremente. Tienen media hora para amorzar pero ta-
citamente se ha alargado a una hora. Trabagja de Lunes a Viernes de 8.30 a 6, y los
horarios se cumplen seguin o establecido. Muy raravez, tiene que hacer horas extraor-
dinarias, aunque no selas pagan, lo hace voluntariamente y nunca hatenido que traba-
jar un Sdbado o un Domingo. Le gustariacambiar €l horario, entrar antesy salir antes,
y también tener més tiempo libre. Cree que lajornada deberia ser més corta, porque a
las 5 de la tarde las personas no rinden y se ponen a esperar que llegue la hora de
salida

6 Nombre ficticio. El relato se hareconstruido estrictamente con los contenidos de la entrevista.
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Siente que las relaciones de laempresa con el personal son excelentes. Que existe una
importante preocupacion de laempresa por | os trabajadores. También encuentraquela
relacion delagerenciacon los dos sindi catos exi stentes que son del areade produccion
esmuy buena. Estos son recibidos por el mismo presidente delaempresasi 1o desean.
Cree que los dirigentes actuales son muy capacitados y tienen reconocimiento por
parte de la empresa. En afios anteriores, incluso han llegado a la huelga. También
menciona que durante las negociaciones col ectivas las cosas se ponen tensas, pero no
hay consecuencias posteriores. Ella no aprueba las huelgas. Tampoco perteneceria a
un sindicato si pudiera, pero piensa que €l sindicato puede ser Util s tiene buenas
relaciones con la empresa. Cree que eso es factible donde trabaja, porque hay com-
prension de laaccion sindical, por parte de lagerencia, incluso comprensién en casos
graves que se han dado en el ambito personal. Pasd con un dirigente sindical que tuvo
un problema de adiccién alas drogas. Fue enviado arehabilitacion, sele pago €l trata-
miento y sele guardd su puesto de trabajo. Ahora no es dirigente pero estareintegrado
asu trabgjo.

Desde hace afios hay negociacion colectiva. El tltimo convenio colectivo se firmé por
cinco afos. Cree que fue bueno parala parte laboral.

Entre los beneficios con que cuentan hay entre otros los siguientes: policlinica que
atiende dia 'y noche; en la noche hay practicantes, en el dia hay dentistas, médicos,
quinesiologosy otros profesionales de la salud; tienen un convenio adicional de salud;
un casino que califica de espectacular por la buena comida; todo €l persona usa uni-
forme; beneficios escolares paralamatricul a; becas paralos mejores alumnos; regal os
de navidad; bonos en septiembre y diciembre; bono de vacaciones; préstamos
habitacionales; préstamos de bienestar.

Seguin el convenio colectivo los salarios se aumentan con el 1PC y también reciben
algunos bonos s las ventas aumentan.

Cree que hay satisfaccion entre el personal con esas condicionesy que eso llevaaque
lamayoriase" pongalacamiseta’ por laempresa. Incluso mencionacasos de personas
gue se han ido de lafébricay después valoran |o que perdieron.

En laempresa hay muchas posibilidades de capacitacion. A ellano leinteresatodo o
gue se ofrece, pero observa que hay personas que estudian todo €l afioy ellalas admi-
ra. Eso se relacionacon |os adel antos tecnol 6gicos que se han introducido. Admite que
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en la parte administrativa la computacion ha sido de gran ayuda en su trabajo.

Tiene confianzaen las|eyes|aborales, porque en su empresa se cumplen, aungue cree
en otras empresas del pais no sucede lo mismo, sobre todo en las mas pequefias. Por
gemplo dice, no les hacen contrato de trabajo, no tienen salud, prevision y llenan los
consultorios como indigentes. También que tienen que trabajar muchas horas extras
gue ni siquiera se las pagan. Cree que en muchas empresas hay explotacion.

Consideraquelosderechoslaboral es estan garantizados apartir del contrato detrabajo
y que todo lo demas viene por esa condicién. Jornada, salud, prevision.

L os deberes de los trabgjadores son cumplir con su trabajo, de los empleadores cum-
plir con lo que han ofrecido y que haya un ambiente agradable.

Para mejorar su calidad de vida en €l trabajo, le gustaria musica de fondo, que los
jovenes no hablaran a garabatos y que flexibilizaran el horario.

Aliciano tiene miedo de perder su trabgjo.

Cree que las peticiones de la parte laboral funcionan mejor através de los sindicatos
Cree que en otras partes, no hay libertad para organizarse, porque puede no gustarle a
los de arriba.

No recuerdamuy bien de qué setratan lasreformaslaborales, o leyd pero seleolvido,
aunque piensa, como muchos otros, que las reformas laborales van a obstaculizar la
creacion de empleos por exceso de proteccion.
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IV.CONCLUSIONES

1. El miedo a lainestabilidad del empleo

incertidumbre gue se traslada desde | as condiciones estructurales y coyuntura

lesdeinestabilidad del empleo, alasubjetividad y percepcion delostrabajado-
res, se ve ampliamente corroborada por |as entrevistas realizadas. El temor alainesta-
bilidad es una percepcion transversa instalada de manera explicita o implicita que
sitllaalos trabajadores en una situacion de vulnerabilidad frente al més béasico de los
derechos laborales: el derecho atener un empleo y por ende ala reproduccion econo-
micade lavidasocial. Estainseguridad, hace que el mandato individual sea"cuidar la
fuente de trabajo" aln a costa de la renuncia para demandar mejores condiciones,
inclusive en los casos en que se esta bajo los estdndares minimos que exige la ley.
Cuidar el trabgjo se traduce en cumplir con exigencias de la empresa 0 con
autoexigencias, (metas, horas extras, intensidad del trabgjo, calidad del mismo) mu-
chasveces, méasalladelas obligaciones contractual es, cuando éstas existen, o en situa-
ciones de extrema precariedad, cuando éstas no existen o no son conocidas por los
empleados.

I a afirmacion que se hace en la introduccion a este trabajo sobre el clima de

2. El miedo a caer en desgraciay la deslegitimacion del conflicto

Lavulnerabilidad frente aempleo, tiene un segundo nivel de concreciéony esel temor
de los trabajadores ante la autoridad que representa la empresa, ya sea en términos de
unaautoridad legitima (el derecho amanejar laempresay a hacer cumplir los deberes
de los trabajadores) como ala percepcion de una autoridad ilegitima (el uso arbitrario
del poder, el temor a"caer en desgracia’, o ahacer algo que no cuente con la aproba-
cién de laadministracion). En este sentido, el conflicto individual o colectivo, que es
inherente a cualquier organizacion social no tiene un espacio legitimo en el ambito de
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laempresay no puede expresarse sin temor a consecuencias graves parael trabajador.
Ello lleva a que la representacion socia del conflicto sea de miedo, de rechazo o con
una carga val orica negativa que tiende a negarle legitimidad, y genera una asociacion
entre conflicto y mal comportamiento de los trabajadores, ( que es visto como tal,
desde los empleadores, como desde |os mismos trabajadores). Esto inhibe laformula-
¢ion de demandas concretas, 0 siquiera de demandas imaginadas, que pudieran gene-
rar algun grado de discrepanciasy que se expresaen € sentido comin de que es mejor
"no meter bulla’, para no arriesgarse a ser mal visto por la administracion, o por los
propios comparieros, en los lugares de trabajo.

En el rechazo a conflicto, se excluye lahuelga - que sigue teniendo en la representa-
cion social- el estatuto del dltimo recurso - si fuerajusta, si se hubieran agotado otros
caminos- alaque sin embargo muy pocos adheririan de darse el caso. Justamente, por
el temor alas consecuencias. El caso de lahuelgaes posible que cuente con unamayor
legitimidad subjetiva, porque laresponsabilidad del conflicto recae en laempresay no
enlos propiostrabajadores. (seiriaaunahuelgaen el caso de extremo incumplimiento
de laempresa: una reaccion, no una accion).

El temor a conflicto y la deslegitimacion que tiene su expresion en el ambito de la
empresa, tiene como contrapartida, la necesidad de afirmar los valores opuestos, la
colaboracion, laarmonia, las buenas relaciones y ello explica que cuando se les pide
calificar las relaciones con la empresa, la mayoria se incline por las afirmaciones de
contenido positivo, y sean pocos, |0s que se atreven a expresar una mirada critica. Si
en el sentido comun €l conflicto es sinbnimo de mal comportamiento delosempleados
muy pocos estan dispuestos a "autoincul parse”’.

3. Laculturaempresarial antisindical y la desafeccion de los trabajador es

La percepcion generalizada, salvo pocas excepciones, es que a los empleadores los
sindicatos "no les gustan" y que hacen todo lo posible para éstos no existan. En este

" Este dato es de gran interés para profundizar en uno de los resultados controvertidos de la Encuesta
Laboral de la Direccion del Trabajo (ENCLA version 1998 y 1999) que muestran una mayoritaria
calificacion de las relaciones con la empresa, como colaborativas antes que conflictivas. Esa aprecia-
¢ion no serefiere tanto a dimensiones de evaluacion positiva de | as relaciones |aborales, sino mas bien
aun ambiente social, empresarial y laboral en el que se toma distancia de la nocién de conflicto.
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caso, se asume una conductaesperada del "otro" que condicionalaconductapropia. Al
temor por las consecuencias que pudiera haber al tratar de organizar o adherir a un
sindicato, se suman otras percepciones tanto o més influyentes en las actitudes de los
trabajadores haciala organizacion. El climaantisindical ( real o imaginado) permeala
propia percepcion de los trabajadores sobre los sindicatos, y |os hace tomar distancia
de los actores sindical es concretos (la CUT, o los sindicatos de las empresas) pero no
sobre lainstitucion sindical .

Pasa algo similar que con la huelga. La huelga como institucién es valorada, como
accion concreta es rechazada.

En efecto, la gran mayoria cree que es mejor estar organizados y cree en la accion
colectiva. Valores como launién hace lafuerza, launidad, la solidaridad siguen estan-
do presentesen el imaginario laboral. Al momento de mirar sus propias actitudes hacia
los sindicatos concretos emerge la distancia 'y la desafeccién, trasladando a los diri-
gentes, la responsabilidad de la ineficacia, debilidad, burocratizacién, politizacién o
corrupcion. Eso inclusive en lugares donde hay sindicatosy estos son aceptados por la
parte empresarial.

Es indudable que la percepcidn sobre los sindicatos no puede aislarse de las coyuntu-
ras histéricas vividas por €l pais, donde €l sindicalismo y particularmente la CUT, han
tenido un protagonismo més ala del rol de representacion socia y corporativa de los
trabajadores. Ello sin lugar a dudas, condiciona el clima empresaria antisindical por
unaparte, y por otraladistanciao cercaniade los trabajadores a esas vias de represen-
tacion social. Es indudable que en € inconsciente colectivo hay una asociacion de la
CUT vy que se extiende a los sindicatos en general, como un actor antidictatorial, a
favor de la recuperacion de la democracia, por una parte, y de los empresarios como
cercanos a régimen militar, por otra. A esta configuracion historica de escenarios, se
suma el " descentramiento” de la CUT como un actor presente en la transicion a la
democracia. (" muy débiles, nadie los escucha' " puras peleas entre ellos").
Expresiones como "no hablemos de politica’; “muy comunistas’, "pintade Sol y Llu-
vig," "purapolitica" y otras generalizaciones parareferirsealaCUT o a sindicalismo,
hablan de este pasado que supuestamente superado por latransicion, sigue configuran-
do un presente en la percepcién quetienen los trabajadores comunesy corrientes sobre
laculturade los actores empresarios y sindicatos. Estas percepcioneslos acercan o los
algjan de las posibilidades reales de organizarse y actuar colectivamente. Sea por mie-
do, distancia o desinterés.
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Por otra parte la matriz ideol 6gica antisindical, de parte de los representantes corpora-
tivos empresariales que emerge cada vez que seintenta reformar laley o generar ins-

trumentos que permitan un fortalecimiento sindical colabora a "veto socia" en la
medida que alimentalaimagen de sindicalismo = problema, que seinstalaen torno al

debate laboral. El reconocimiento del sindicalismo como un factor de democratizacion
en cambio, esun contenido que aparece bastante mas debilitado y muy poco relaciona
do a respeto alos derechos humanos, aun cuando lalibertad de asociarse sea conside-
rada un derecho fundamental, consagrado en la Constitucién y en los conveniosinter-
nacional es que Chile haratificado™. La percepcion mayoritariade los entrevistados es
gue no "existe libertad" para sindicalizarse, justamente por |os climas de intolerancia
sindical que verifican en las empresas.

Estas representaciones sociales que estan en el trasfondo de las actitudes de | os traba-
jadores hacia el sindicalismo contrastan con algunas de las experiencias concretas, de
sindicatos concretos que se relatan en las entrevistas. En muchos de los casos en los
que hay un sindicato presente, la vida labora se desenvuelve con plena normalidad,
las relaciones con laempresa son establesy fluidas eindudablemente las posibilidades
de mejorar lacalidad de vida en el trabajo, son mejores que donde no los hay, porque
todos los entrevistados coinciden en que es megjor y con mas posibilidades de éxito,
actuar de manera colectiva antes que hacerlo por laviaindividual.

4. Negociacion colectiva: entrelalegitimidad y el desconocimiento

A pesar de tener este convencimiento sobre la accién colectiva en general, resulta
sorprendente el desconocimiento de lo que es la negociacién colectiva, como instru-
mento especifico, especialmente entre los trabajadores hombres y mujeres de nivel
operarios e incluso entre empleados administrativos. Resulta evidente que lanegocia-
€ion colectiva es unamateria de mayor nivel de especializaciony complejidad que los
trabajadores conocen fundamentalmente por la via de la experiencia. Aquellos que
dicen saber de qué se trata, conocen el instrumento, porque donde trabajan se hacen
negociaciones col ectivas o porque letoco algunavez participar en alguna. A diferencia
delos sindicatos, lahuelga o la CUT, que si forman parte del imaginario de los traba
jadores (sea de afeccidn o rechazo) la negociacion colectiva, nombrada como tal, no
forma parte del universo cognitivo.

8 Convenios 86 y 98 de la OIT, referidos alalibertad sindical y negociacion colectiva.
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Ello lleva a una importante reflexién sobre el espacio social que ocupan los temas
laborales no s6lo en |os sistemas comunicacionales ( prensa, radio, television y ahora
Internet), sino también en los temas que constituyen la agenda del pais. Es evidente
gue paralos medios las "noticias' son los hechos o |os actores que tienen elementos
dramaticos, polémicaos, controversiales o de entretenimiento. También temas de rele-
vancia politica o econémica en €l ambito nacional o internacional. Ninguno de estos
atributos, se aplica a las negociaciones colectivas (excepto aquellas que lleguen al
drama o la controversia, sea por € grado de conflicto sea por larelevancia nacional o
internacional). Las negociaciones colectivas se realizan en el ambito privado de las
empresas; estan cefiidas a procedi mientos complejosy especializadosy sélo saben de
estos procesos de negociacion |os directamente invol ucrados: | as partes que negocian,
Sus asesores y otros actores convocados por la misma l6gica de los procedimientos
legales, en particular la Direccion del Trabajo™. En este sentido dificilmente pueden
constituirse en un hecho social, excepto que como ya se dijo suceda algo fueradelo
normal. Esto no sucede en aguell os paises donde lanegociacién colectivase haceen el
nivel regional, nacional, o por categorias de trabajadores. En esos paiseslarelevancia
de los actores, los efectos sobre el colectivo de trabajadores y sobre la sociedad en
general, colocan a este derecho laboral fundamental en el lugar de la principal y méas
potente herramienta paramejorar las condiciones de viday detrabajo y paraequiparar
los poderes entre el capital y €l trabajo. Ello no sélo permite la constitucion de sujetos
de derecho (lostrabajadoresy susrepresentantes) sino alavez permite que lanegocia-
cion colectiva sea un instrumento, junto a muchos otros) de redistribucion del ingreso
y de democratizacion.

5. Hacia una cultura de derechosy la constitucion de ciudadania

El derecho a organizarse 0 ala negociacion colectivano son |os unicos derecho labo-
rales que se deconocen 0 gque no se gercen 0 se gercen de manera limitada. Es la
concepcién misma de ser sujeto de derechos la que se ve tensionada por actitudes

culturales, ideologias, pre conceptos, estigmas, temores, prejuicios u olvido.

El clima de inseguridad que genera la inestabilidad del empleo (real o temida) y la

" LaDireccién del Trabajo, tiene varias funciones definidas por laley paraasistir, conocer y registrar los
procedimientos de las negociaciones colectivas regladas. (Ministros de fe, cumplimiento de plazos,
fueros, mediacion a peticion de parte, registros etc.)
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vulnerabilidad de las personas frente alos ambientes autoritarios, permite afirmar que
lalibertad en los lugares de trabajo esta restringida, mas que por reglas explicitas, por
un climacultural que no le otorga legitimidad ala expresién de las demandas, que no
permite laformulacion de derechosy su ampliacién y que limita el gercicio de aque-
[los sobre los cuales se tiene conciencia. Esto operainclusive en lasubjetividad delas
personas que se desenvuelven en ambientes de trabajo mas horizontales y con estruc-
turas mas ingtitucionalizadas.

A los trabajadores chilenos, hombres y mujeres, les cuesta concebirse a si mismos
como sujetos de derecho, y cuando lo hacen, dependiendo de los niveles de precarie-
dad, conciben cuestiones tan basicas como que les paguen por su trabajo, que les pa-
guen atiempoy enlamayoriadelos casos, que se cumplalo establecido en el contrato.
Esdecir, las obligaciones legal es de |arelacion contractual. Lamismalogica operaen
la concepcidn de los deberes de | os trabajadores.

Larestriccion para sentirse sujetos de derecho trasciende las fronteras de la empresa.
Esto se expresa en la baja confianza en la eficacia de la ley y la desproteccion que
sienten losindividuos, no sélo en términos institucional es ( desconocimiento, criticao
desconfianza en la eficacia de las Inspecciones del Trabajo, por € emplo) sino funda-
mental mente por laausenciade un consenso socia entorno alalegitimidad de gercer
y hacer respetar los derechos laborales. La percepcion generalizada de que los dere-
chos laborales ( cual quiera estos sean en muchas partes no se cumplen) es una critica
social, por una parte, alos empleadores, pero también al tipo de sociedad en que vivi-
mos. La mayoria de los trabajadores tiene la conviccion de que formular, demandar,
gercitar y exigir los derechos en el @mbito individual o colectivo se constituye en un
riesgo que atenta contra el deseo de seguridad y estabilidad que orientalas conductas.

El desconocimiento o las restricciones al gjercicio de los derechos laborales, coloca
grandes desafios, no sélo ala Direccion del Trabgjo, al ambito de la politicay de los
actores sociales, sino a la sociedad chilena en su conjunto. En Chile no existe una
cultura de derechos, asentada en la comunidad, con la suficiente legitimidad social
parasu gjercicio y con reconocimiento de |os sujetos de derecho, (por parte de si mis-
mos y de los otros). Lo que se podria definir como el sustento social para constituir
ciudadania. Ello apesar de que en términos generaleslaconstituciony lasleyes consa
gran |los derechos humanos como el fundamento del orden juridico e institucional del
Estado de Derecho.
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L os derechos humanos en general y los derechos laboral es en particular, han tenido en
el devenir histérico un proceso de desarrollo en el que se combinan de maneracomple-
jael marco juridico normativo institucional y los fenémenos sociales que dan origen a
la constitucion de sujetos: (identidad); reconocimiento por parte del otro, (afirmacion
deladiferencia); consenso sobre este reconocimiento (legitimidad) y un marco protec-
tor que obligaalos miembros delasociedad a su respeto (marco juridico- institucional)
Este es un proceso siempre abierto, inconcluso y tensionado por la dindmica social,
politica, econdmicay cultural de las coyunturas historicas. Demas esta recordar que
los derechos humanos fundamentales no solo se han violado en coyunturas historicas
particulares, en el paisy en otras latitudes, sino que también su gjercicio pleno esta
mediatizado por desigualdades, desequilibrios sociaes, debilidad de los sujetos de
derecho o procesos de desl egitimaci dn que hacen peligrar 10s consensos sociales sobre
los mismosy los marcos juridicos, éticosy culturales que |os protegen®.

También es importante sefialar que los derechos no siempre cristalizan en leyes o ins-
tituciones, alin en los casos que ya se hubiera recorrido varias etapas del proceso en
cuanto ahecho social. Este el caso de algunas demandas en laque vastos sectoresdela
sociedad abogan por unalegislacion que sancione un derecho pero esto encuentrares-
tricciones en el campo legidativo (a pesar del deseo o aspiracion de los representa-
dos?®) Tampoco los derechos adquiridos estan garantizados para siempre, ni son
excluyentes de otros. Es posible su expansion o contraccion. Ladiscusion actual sobre
los sistemas de proteccidn social por ejemplo, giraen torno alas preguntas basicas de
gué proteger, cuanto y cOmo garantizar acceso y cumplimiento.

Lafilosofia que inspira €l respeto alos derechos humanos sostiene que los derechos
humanos son inalienables y permanentes, sin embargo su gjercicio pleno y respeto
encuentran barreras, no solo en el ambito juridico institucional, sino también en las
actitudesy enlosambientes culturales, socialesy econdémicos en los que se desenvuel -
ven.

8 Véase, Naciones Unidas, Report of the World Conference on Human Rights, Report of the Secretary
General, Viena, 1993.

81 Entre otros temas, estan €l divorcio, la eliminacién de ciertas restricciones a lalibertad de opinién, la
censura, y otras en las que diversas encuestas de opinidn dan cuenta de posturas ciudadanas favorables
alegidar, pero esto no se produce por falta de consenso politico
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En €l caso chileno, los temas de ciudadania ( ser sujeto de derechos'y deberes recono-
cidosy aceptados por el orden social) estdn marcados por la historiareciente del pais.
L os afios de régimen autoritario, por una parte, y la globalizacion del capitalismo®.
por otra, desarticularon no solo €l tejido social organizado, sino también la pérdidade
las identidades sociales, en particular de laidea que los trabajadores eran portadores
no solo de los derechos béasi cos consagrados por las leyes|aboral es, sino sujetos socia-
les que tenian la capacidad de proponerse metas de mejoramiento social, econémico,
cultural, en suma metas de desarrollo humanc®.

Latransicién a la demaocracia de la década de los noventa, |levada adelante por los
gobiernos de la Concertacién, no juegaun papel menor en este desdibujamiento de las
identidades y en las capacidades de la accién colectiva. La necesidad de mantener
equilibrios politicos, de negociar la reinstalacion democratica, de generar una
institucionalidad democrética gradual mente progresiva, ha hecho mas lenta la accion
politica tendiente a mejorar la calidad de la democracia. Sin entrar en el tema de las
reformas constitucional es que son el gran tema pendiente sobre tipo de model o politi-
co de organizacion del Estado que se va a lograr consensuar en el pais* en lo que
concierne alos ciudadanos, es decir ala democracia que se vive, la que se hace parte
delavidaindividual y social cotidianaes un campo abierto que recién se esta ponien-
do en el debate publico. Lareformaalasalud, es un buen g emplo, de un discurso que
fundamenta una accion politica en la condicién ciudadana. La representacion de la

82 Por economia de espacio se utiliza el concepto de globalizacidn, para referirse una compleja gama de
fendmenos que van desde la organizacion de la empresa, la economiadel pais, lainsercion internacio-
nal, la revolucion tecnoldgica y todos los fendmenos politicos, sociales y culturales asociados a la
modernidad (0 modernidades contemporaneas). Sobre este proceso abierto sabemos algo sobre como
empiezapero muy poco sobre su desarrollo futuro, particularmente en el ambito delasidentidadesy los
sujetos sociales. Véase, Garreton, M.A. “ ¢, En qué sociedad vivi (re) mos?. Tipos societalesy desarrollo
enel cambiodesiglo.” En: Democracia para una nueva sociedad. (Modelo para armar) HelenaGonzélez/
Hidulf Schmith ( organizadores). Nueva Sociedad, Caracas, 1997.

8Y esto para situarse en €l nivel de las aspiraciones inmediatas de cualquier trabajador y no el nivel
ideoldgico y discursivo de la CUT histérica que se planteaba incluso, aspiraciones de cambio social y
modelos de sociedad.

8 La discusion en ese nivel refiere a debate de los modelos de democracia: liberal, representativa,
participativa, controlada, restringida.
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salud®. como un derecho ciudadano, que debe ser exigido y satisfecho de manera
universal y equitativapor todos |os agentes publicosy privados, y que esta garantizado
por el Estado, es un discurso que rompe con lanocion de"clientes' y/o "beneficiarios'

(mercado y Estado) en laconfiguracion deidentidades socialesy colocaalas personas
en lacategoriade sujetos. Tanto para pensarse asi mismos como para ser considerado
por lasociedad (los otros) como tales. Esaeslaimportanciade lanocion de ciudadania
como elemento constitutivo delademocraciay es un buen punto de partida paramejo-

rar el clima cultural en torno alaidea de los derechos ciudadanos.

No sucedi6 lo mismo con la discusién de las reformas laboral es aprobadas por €l par-
lamento el afio 2001. La discusién se centrd en si era una reforma pro-empleo o anti
empleo y el tema de los derechos laborales que estaban en juego, las obligaciones de
Chile para cumplir con los convenios internacionales ante la OIT, la necesidad de
promover y facilitar laaccién colectiva, lanecesidad de modernizar lalegislacion para
adecuarla alas exigencias de competitividad, entre otros importantes fundamentos, se
mantuvo en un segundo plano que se hizo invisible para los trabgjadores tal como lo
muestran | os resultados de esta investigacion. En esta construccion del discurso publi-
co sobre las reformas, sin restarle importanciaa papel jugado por |os propios actores
- también le cabe una responsabilidad a los medios de comunicacion que haciéndose
eco de ladiscusion gobierno empresarios, dio mucho menos espacio auno delos acto-
resinvolucrados, lavoz sindical.

6. Laciudadanialaboral y la calidad devida en €l trabajo
Lademandapor "salariojusto" y " trato digno” recurrente entre los trabajadores comu-

nesy corrientesy los dirigentes sindicales que han formado parte de estas investiga-
ciones® alude a por unaparte, a sentidos del imaginario social histérico del mundo del

8 Nosreferimosalos sentidos que articulan €l discurso delareformano a Plan Auge en particular o alos
proyectos de ley que pretenden asegurar su financiamiento.

8 Ciudadanialaboral enlaempresay Calidad de vidaen el trabajo, son dos investigacionesindependien-
tes que se complementan mutuamente. La primera serealizé solo entre dirigentes sindicalesy la segun-
da, solo entre trabajadores sin cargos de representacion. Laprimera, estuvo focalizadaen el temadelos
derechos y deberes en el imaginario sindical, la segundaincluyé este tema entre muchos otros que se
han expuesto en el presente informe.
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trabgjo y por otra, enla coyunturaactual, lademandapor ladignidad estare-significa-
da por el deseo de reconocimiento de la condicion humana, es decir una aspiracion de
igualdad. En este sentido es una aspiracion a ser considerados sujetos de derecho. El
trato digno, no se refiere solamente a una aspiracion de buenas rel aciones humanas en
la empresa (éstas mayoritariamente se asocian a caracteristicas individuales de las
jefaturasy lagran mayoriade los entrevistados | as consideran buenas) sino fundamen-
talmente es una demanda (desde la subjetividad) por una condicién de igualdad y li-
bertad que, en términos generales, se ve ausente en los ambientes y estructuras autori-
tarias que se observan en las empresas, y también en la sociedad. Los trabajadores
saben muy bien cuales son sus deberesy cuales los derechos de los empleadores. No
esta en cuestion la calidad de subordinacion y dependencia que implica de suyo una
relacion laboral. Lo que estéd en cuestion es que esa subordinacion y dependencia no
puede significar un menoscabo aladignidad. Lapercepcion de que los derechos labo-
rales no se cumplen, el temor a sufrir un despido, la falta de libertad para opinar y
organi zarse, generan una sensacion de vulnerabilidad, que no permite (o quelimita) la
autoidentificacion como sujetos de derecho. Es en este sentido una condicion pre-
ciudadana, tanto en el ambito individual como colectivo-.

Es esta misma sensacion de desigualdad o de desequilibrio, si se quiere poner en otros
términos, laque no permite el establecimiento de compromisos mésalladelo que esta
explicitado en € contrato de trabajo, 0 en un acuerdo laboral mirado en términos mas
amplios. El "contrato psicolégico” ( del que habla el encargado de recursos humanos,
CUy0 caso se relata en esta investigacion). Este para que se realice tiene que ser cele-
brado entre partes que se perciben a si mismas como iguales y libres, porque es un
contrato subjetivo y voluntario L ostrabajadores perciben que este contexto de recipro-
cidad no esta dado en las empresas. Inclusive en el caso en que se ofrezcan incentivos
monetarios, éstos son vistos como una retribucion al trabajo ( en un contexto de aspi-
racion a mejores salarios) y no constituyen por si mismos un aliciente para generar
ningun sentido de pertenencia.

El desarrollo del sentido de pertenencia (que forma parte de las politicas de personal
desarrolladas por |as técnicas del managment discutidas en €l capitulo 2 de este infor-
me) han sido desarrolladas'y aplicadas en contextos culturales en los que los derechos
laborales son un " piso cultural™ dado, en los que la condicién de ciudadaniano compi-
te (o0 que compite menos) con las politicas de cooptacion de | os trabajadores por parte
delaempresa. En paises con un alto desarrollo sindical, con derechos |aborales mejor
garantizados y con capacidad de negociacion de condiciones de viday de trabgjo, €l
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factor de identificacion con el desarrollo de la empresa, se hace en marco de mayor
equilibrio y genera un ambiente de reciprocidad que puede ser entendido como tal por
las partes de larelacion laboral. Es este sentido, un campo de negociacion, una herra-
mienta de desarrollo individual y colectivo paralos trabajadores. Puede ser entendido
como una negociacion delaproductividad por calidad devidaen el trabagjo. Uno delos
casos estudiados en esta investigacion sugiere que en Chile exigtiria la tendencia a
utilizar estas técnicas paraimpedir €l desarrollo de organizaciones sindicales y nego-
ciaciones colectivas, es decir, una estrategia que pone en competencia (y no en
complementariedad) el "contrato psicoldgico individual "con e contrato colectivo.
Otro delos casos analizados sugiere que alin aplicando todo €l set deintervencionesde
consultoras externas con € moderno managment (circul o de calidad, liderazgo, técni-
cas de mejoramiento de climay otras) no solo esta en peligro la calidad de lasrelacio-
nes laborales, sino la empresa misma, por las actitudes culturales autoritarias y ma-
chistas de una empresa mediana familiar.

Estos casos|levan aun conjunto de reflexiones sobre ladificultad de generar un mode-
lo abstracto de calidad de vida en €l trabgjo. Para Chile podemos levantar |a hipétesis
de quelaciudadanialaboral esunacondicidn necesariaparamejorar no sololacalidad
de vida en €l trabajo, sino también la productividad y la calidad de las empresas. Ya
gue sin un sujeto de derechos, no hay sentido deigualdad y de libertad es decir, trato
digno para relacionarse de manera mas equilibrada generando un sentido de compro-
miso con deberesy derechos mutuos en un marco de reciprocidad.

7. Laempresay €l desarrollo personal : limitesy barreras

Unaimportante fuente de i nsati sfaccién se revela en una percepcion bastante generali-
zada de que las empresas no son ambitos naturales para el desarrollo personal. La
principa motivacién para cambiar de trabajo se expresa entre quienes quisieran cam-
biarse a un lugar donde pudieran aplicar mejor sus conocimientos, 0 capacitarse en
otras materias 0 generar ideas o iniciativas que no tienen espacio en sus lugares de
trabgjo. Se establece una representacion de un "adentro limitado” y un "afuera’ que
ofrece posibilidades. Esta percepcion se funda en la evaluacion de factores objetivos
como la falta de promocién y movilidad interna, la rutinizacion de tareas, las bajas
posibilidades de capacitacion y laindiferencia o falta de aperturade las empresas para
constituirse en un espacio de desarrollo y crecimiento personal de los individuos.
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Otrarepresentacion del "adentro" y el "afuera’ esta entre aquellos que establecen una
diferenciacion tajante entre el ambito del trabajo y la vida privada. Esta percepcion
tiende a valorar € trabajo como una dimension subordinada de la vida otorgandole
mucha més importancia en larealizacién personal o a proyecto de vidalo que puede
hacer fuera de las fronteras del lugar de trabajo.

Ambas representaciones convergen en lademanda por mayor tiempo libreo si sequie-
re con mayor tiempo de libre disposicion. De hecho, |as personas que por lanaturaleza
de su actividad (comisionistas, vendedores, cobradores) tienen un mayor manejo del
tiempo se sienten més satisfechas en sus puestos de trabaj o, alin cuando reconocen que
deban trabajar mucho para lograr sus metas econdmicas. También es visto como un
factor de satisfaccion las facilidades que se les otorgan a los empleados en algunas
empresas para realizar excepcionalmente actividades importantes de la vida privada
gue coinciden con los horarios de trabajo. De manera contraria, aquellos que sienten
esas limitaciones resienten incluso en temas que afectan a cuidado delasalud, lafalta
de flexibilidad. Esto se refleja por gjemplo, en el temor a enfermarse o a aparecer
utilizando licencias o pedir permisos, més alla de los casos de extrema gravedad.

8. Los contextos socialesy empresariales de exigenciasy los riesgos
psicosociales

Losefectosen lasalud mental ( estrés, tensiones, angustiasy otros malestares) no solo
estan asociados a laintensidad del trabajo, 0 a las jornadas que se cumplen. También
tienen que ver con laresponsabilidad individual que sienten los trabajadores de "cui-
dar" el empleoy /o obtener losingresos que se necesitan Este sentimiento vulnerabili-
dad o riesgo de "prescindencia’ y la blsqueda individual de la estabilidad ( en un
ambi ente que se percibe basicamente inseguro) somete alosindividuos aautoexigencias
de cumplimiento més alladelos términos contractual es, incluso sin que se den exigen-
cias explicitas de la parte empleadora. Quedarse hasta tarde por ejemplo, porque es
"mal visto" irse ala hora, en muchos casos es un contexto social de exigencia ( una
modadicen agunos) y no necesariamente unademandaempresarial. Lasautoexigencias,
especia mente aquellas que no tienen una legitimidad son fuentes de frustracion que
no ayudan ala satisfaccién en €l trabajo, ya que se viven como costos sin compensa-
cion.

Otras fuentes de frustracion son los sentimientos de menoscabo o de discriminacion
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gue se sienten en los lugares de trabgjo y que emergen en varios de los relatos de esta
investigacion. Entre estos se encuentran lavulnerabilidad por la edad. Laidea que las
personas mayores son més prescindibles y/o no son el egibles para nuevos empleos, o
no estan lo suficientemente calificadas para las exigencias productivas, ronda como
una amenaza gue en mayor o menor medida contribuye al clima de inseguridad. El
discurso de la competitividad, la innovacion, lo nuevo ( a igual que € tema de los
riesgos) se instala en e imaginario contemporaneo como un atributo asociado a la
juventud y en esa medida distante, inalcanzable o amenazante para los mayores. La
representacion social de la mayor edad como un déficit en los ambientes laborales,
aungue no esté aval ada por conductas discriminatorias contribuye agenerar unaruptu-
racon el patron cultural tradicional que asociaba edad con experienciay quele permi-
tiaalas personasy al sistemasocial neutralizar el estigma de menoscabo por la dismi-
nucién de algunas capacidades asociadas a la edad (fuerza fisica, rapidez, agilidad,
condiciones de salud etc.)

Otraconstel acion de temastales como lavaloracion delaeducacion, " tener un carton”
y /o acceder alacapacitacion "aprender algo nuevo", acceder alatecnologia, también
aparecen como exigencias sociales para las cuales las empresas no tienen respuestas
adecuadas. Se viven como menoscabo o frustracién por parte de aquellos que no se
sienten incluidos en estos bienes 'y para los cuales se transforman en aspiraciones o
suefios de desarrollo personal. Esto se manifiesta de maneraimportante entre las mu-
jeres que sienten un ambiente adverso, marcado por e sexismo. Este se presenta en
actitudes abiertamente discriminatorias de género, o a veces, adquiere la forma de
paternalismo.

9. Lacalidad devidaen €l trabajo en Chile: una agenda por construir

Lacalidad devidaen el trabajo no es un tema que esté instalado en lareflexion acadé-
mica, o en los niveles de decision de las politicas publicas, o en las agendas de los
actores|aborales: sindicatos 0 empresarios. Menos aln, en lareflexion de las personas
gue trabajan. Al consultar alos entrevistados sobre qué cuestiones podrian mejorar la
calidad de vidaen €l trabajo, surgen de manera espontanea muy pocas demandas (mas
entre las mujeres que entre |os hombres) mostrando un panorama restringido de aspi-
raciones. Las més frecuentes aparte de mejorar los salarios se refieren alajornada de
trabajo (acortarla, flexibilizar los horarios, cambiar el sistema de turnos, no trabajar
los domingos, tener mas pausas, realizar la colacion afuera). Otra gama de aspiracio-
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nes se ubican en un plano masinmediato de los lugares de trabaj o, tales como, mejorar
el ambiente fisico, utilizar pantallas protectoras, sillas ergonémicas, poner musica 'y
algunas de opinién minoritaria se refieren a mejorar las condiciones de sociabilidad:
reunirse, conocerse mejor, disminuir las rivalidades y la competenciainterna.

Del listado de preocupaciones acerca de la calidad de vida en €l trabajo se desprende
gue no hay en la percepcion de las personas que trabajan una aspiracion especifica
sobre la calidad de vida asociada al trabajo?. Las aspiraciones mas recurrentes no
difieren mucho de lo que se aspira como calidad de vida en general. (méas ingresos,
mas tiempo libre, mejorias en el medio ambiente, mejores condiciones de sociabili-
dad)

Al igual que en el temade los derechos, se parte de un horizonte muy restringido, con
una mirada mas bien circunscrita a la realidad de bajos esténdares de calidad que se
viven en el diaadiaen las empresas. No obstante que muchas de |as aspiraciones para
unamejor calidad de vida en el trabajo estén presentes, sea como criticaalarealidad
cotidiana, sea como una demanda implicita éstas no se asocian a tema de la calidad.
Por ejemplo, larestriccion parael gercicio de derechos ( opinion, informacion, orga-
ni zacién) la ausencia de mecanismos de movilidad ( promociény ascenso); laexisten-
ciade précticas discriminatorias; |as posibilidades de capacitacién y crecimiento indi-
vidual; la seguridad en el empleo; proteccion socia y medidas de bienestar; en suma
todas las dimensiones que se han examinado en esta investigacion.

Parece necesario, construir una agenda en torno alacalidad de vidaen el trabgjo, que
tematice "lo laboral ", de una manera més integral que de cuenta, mas alla de los
niveles de empleo que hay en € pais, de lavida laboral o dicho de otro modo, de la
manera como se vivencia € trabajo. Aunque ya se ha dicho muchas veces, conviene
recordarlo, como un pequefio aporte de estainvestigacion. El desempefio de la econo-

87 Recuérdese algunos de los indicadores mas rel evantes que seguin Smith -Palliser se han utilizado en los
estudios, paramedir calidad devidaen el trabajo. Capitulo 2 del presenteinforme. Estos, aungue no son
exhaustivos, abren un abanico amplio de dimensiones a observar en torno a la calidad de vida en €l
trabajo, asaber: nivel de remuneraciones; condiciones de seguridad y bienestar en el trabajo; oportuni-
dades para desarrollar capacidades humanas; oportunidades de crecimiento continuo y seguridad (as-
censo y seguridad en el empleo); integracién social( igualdad, libertad, no discriminacion, movilidad
social); balance entre vida socia y familiar; respeto a los derechos individuales y colectivos, entre
otros.
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mia es solo unadimensién del desarrollo; el desempefio deladimension social y dela
dimension politica - la construccion de ciudadania - son |os desafios mas acuciantes
parafortalecer la democracia.

En el caso delasempresas chilenas, laconstituci 6n de ciudadanialaboral parece ser un
paso necesario no solo para este objetivo a nivel de la sociedad, sino también para
garantizar derechos y deberes de personas que -libres e iguales- pueden establecer
contratos de desarrollo empresarial voluntarios, mas alla de las obligaciones contrac-
tuales que estén garantizadas por laley, en un marco de reciprocidad. Quizés asi, la
competitividad, la calidad y la eficiencia que se le exige ala economia chilena, pueda
alcanzarse como proyecto-pais, es decir, como un proyecto socialmente compartido
tanto en sus riesgos como en sus frutos.
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ANEXO

PAUTA DE ENTREVISTA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

NOTA PARA EL ENTREVISTADOR:

La entrevista debe desarrollarse como una conversacion fluida sobre los temas
gue abarca. S algun tema surge espontaneamente, no reiterar la pregunta.

Laentrevista deberealizarsefueradel lugar detrabajoy asegurarleal entrevista-
do la confidencialidad de las informaciones y los objetivos de estudio de la reali-
dad laboral.

. Megustariaempezar por su situacion familiar. ¢Con quiénes vive, cuantos miem-
brostiene lafamilia, cuantos trabajan, esta casado / casada, su edad) En fin, datos
generales para hacernos un cuadro del grupo familiar.

. S hay nifios ¢quien cuidalos nifios mientras trabaja?

. ¢Hasta que afo de escolaridad complet6? ¢Cud es su oficio, o profesion?

. Ahoraquisieraconocer sobre su historialaboral por g emplo: aqué edad empez6 a
trabgjar, cud fue la actitud de lafamilia ( 0 su conyuge/ parejasi lo tiene) cuales
las motivaciones para salir atrabajar..

Hay personas que trabajan por obligacion ( aungue preferirian no hacerlo) y otras
alasque les gustatrabajar por diferentes motivaciones, ademéas de ganarse lavida

¢cudl seriasu caso y por que?

Hablemos ahora de su trabajo actual: por gjemplo ¢Cudl es su ocupacién? ¢;Como
y cuando consiguio este empleo, aqué se dedicalaempresa, taller, negocio? Cuan-
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17

tos trabajadores tiene, en fin, cuénteme de su lugar de trabajo.

El suyo ¢es un trabajo permanente o temporal ?? Indagar si tiene contrato y de que
tipo es.

¢Esta contento donde esta, o le gustariacambiar de empleo?. Indagar por qué cual-
quiera sea la respuesta.

¢Se siente mas bien seguro en su empleo o tiene alguna preocupaci on de perder su
trabajo. Indagar por qué (cualquiera sea larespuesta).

Hay personas que valoran més la estabilidad y seguridad en un trabajo aunque no
estén muy contentosy otros que prefieren arriesgarse un poco y buscar otras opor-
tunidades. ¢Con cudl de estas dos actitudes se siente mas identificado?

En su vida laboral ¢Je ha pasado quedar cesante? Y s es asi, cuénteme de esa
situacion.

La cesantia ¢ha afectado a otras personas en la empresa, a algin conocido suyo
gue trabaje en otra parte 0 aalgun familiar durante los Ultimos dos afios? Indagar
por los efectos.

Cuénteme sobre la jornada de trabajo. Ejemplo ( a que hora entra/sale, cuantos
diastrabaja, hace horas extraordinarias, trabajalos domingos) en fin, qué eslo mas
frecuente sobre esos aspectos.

Si pudiera ¢habria algo que le gustaria cambiar sobre ese tiempo de trabajo?

Sedicequeloschilenosson "trabajdlicos’ quelesgustatrabajar mucho ¢quéopina
de es0?

Cuénteme como ocupa su tiempo después del trabajo. Indagar para hombres y
mujeres sobre responsabilidades y tareas en e trabajo doméstico, actitud de los
conyuges o parejas, tiempo de traslado, por actividades recreativasy sociales.

.Y ¢gqué hace los fines de semana?
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18. Si pudiera ¢habria algo que le gustaria cambiar en € uso de su tiempo libre?

19. Si tiene hijos ¢Participa de las actividades del colegio de los nifios (reuniones,
fiestas, actividades culturales etc.?

20. ¢Tiene alguna actividad deportiva, participa en algun club, o actividades religio-
sas, 0 politicas o cualquier actividad social en su tiempo libe?

21. ¢Se enferma con frecuencia? ¢Hatenido alguna enfermedad derivada del trabajo?
En los Ultimos seis meses, ¢ha estado con licencia médica? ;Qué enfermedades
tuvo?

22. ¢Duerme bien? ¢Necesitaa vecestomar algo paradormir? ¢Algunapastilla, leche
0 hierbas paralos nervios?

23. ¢Esdelas personas que se llevan | as preocupaciones del trabajo paralacasa, o se
llevatrabgjo paralacasa?

24. Tiene ¢FONASA o ISAPRE?Y ¢AFP/ INPu otra prevision?
25. (Si esno) por qué no'y como se siente a respecto

26. Si lo necesita, ¢tiene facilidades en €l trabajo para obtener permiso? Ya sea para
hacer un tramite, ir a médico, o algo relacionado con su familia?

27. Me gustaria que me contara como es su ambiente de trabajo, como son las relacio-
nes humanas donde Ud. esta

28. Sedice aveces, que hay mucho individualismo y competenciaentre los compafie-
rosy compafieras de trabajo ¢Qué opina de eso de acuerdo a su experiencia?

29. ¢Hatenido algun problema con €l trato que recibe de parte de los jefes o duefios?

30. ¢Havisto o ha experimentado algun tipo de discriminacion en € trabajo?. Si es s,
indagar de qué tipo.
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31

32.

33.

35.

36.

37.

38.

39.

41.

42.

¢Ha sabido o ha sufrido Ud. algun tipo de presion por parte de la empresa o de
algun jefe para hacer algo contra su voluntad?

¢Ha sabido (o ha experimentado Ud.) alguna situacion de acoso sexua? Si es s,
indagar como se siente a respecto y como ha manejado la cuestion.

Diriaque en suempresaen genera ¢se preocupan por €l bienestar delostrabajado-
res?

. Dé agunos ejemplos concretos ( de preocupacion 0 no preocupacion en caso de

respuesta negativa)

Qué opina de esa idea que circula de que "hay que ponerse la camiseta' de la
empresa

En su lugar de trabajo ¢hay oportunidades de capacitacion? Indagar su actitud y
motivaciones hacia la capacitacion.

En su lugar de trabgjo ¢ha habido adelantos tecnoldgicos, por gemplo nuevos
equipos, computadoras, maguinas sofisticadas o algo asi?

Hoy dia que se ven tantos adel antos tecnol 6gicos, ¢Ud. se siente més aliviado en
sustareas o por €l contrario algo amenazado por cosas que ho maneja?

Ud. ¢mangja computadoras, tiene acceso a Internet, ya sea en el trabajo o en €
hogar?

. Se dice que las nuevas tecnol ogias, son un salto a futuro ¢qué opina Ud. de eso?

¢Cree que tiene alglin interés 0 alguna ventaja para las personas comunes 'y co-
rrientes?

Como calificariaUd. las relaciones de laempresa con | os trabajadores en su lugar
de trabagjo.

De qué manera son ( usar € calificativo que dio el informante) dé algin gjemplo
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43.

44,

45,

46.

47.

48.

49,

50.

51.

52.

53.

55.

¢Hay sindicato en su empresa? Si no hay, indagar si se hatratado de formar uno, y
gue ha pasado.

¢Pertenece Ud. al sindicato? : Indagar por qué si o por qué no

Recabar opinién general sobre los sindicatos, sobre los dirigentes del sindicato,
opinion sobre la CUT.

Coémo diria Ud. que son las comunicaciones, entre laempresay el persona ¢hay
posibilidades de plantear problemasy obtener soluciones?

Hablemos ahora de |a negociacion colectiva ¢Sabe lo que es, cdmo se hace, para
gue sirve? ¢Ha participado alguna vez en alguna?

Cudles son en su opinidn los mecanismos o las maneras mas adecuadas para que
los trabajadores defiendan sus derechos o solucionen conflictos que puedan pre-
sentarse en los lugares de trabagjo.

¢Confiaen las leyes |aboral es?

Haacudido dgunavez alainspeccion de trabgjo. Indagar por quéy quéopinadelaDT.
¢Haparticipado algunavez en huelgas o paros?. Indagar por que si 0 por que noy
opinién general sobre las huelgas, o 10s paros o las movilizaciones de | os trabaja-
dores.

¢Lo harias se presentarael caso?

Hablemos ahora de su salario. ¢Hatenido aumento de salario, digamos en los Ulti-
mos dos afos?

. ¢Hatenido alguna promocion o hamejorado en su puesto de trabajo?

Tomando en cuenta que todas las personas quisieran ganar mas, pero mirando su
situacién concreta ¢diria que esta mal, mas 0 menos o hien pagado, con relaciéon a
las personas que conoce (familiares, amigos, colegas) Indagar por qué cualquiera
sealarespuesta.
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56.

S7.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

65.

66.

67.

68.

69.

70.

Su salario ¢esfijo o depende de cuanto trabaje?

Sedice que en general los chilenos estamos muy endeudados, ¢cual essu situacion
individual o familiar frente aeso?

Si Ud. pudieralograrlas ¢cuales serian las tres grandes mejoras en su calidad vida
en general?

Si Ud. pudieralograrlas ¢cuéles serian las tres grandes mejoras en su trabajo?

Cudl essu opinidn general sobrelasituacion laboral en el pais, qué le gustariaque
cambiara.

Cudles son en su opinién los derechos | aboral es basicos. Es decir, o que cualquier
trabajador deberiatener garantizado

¢ESsos se respetan en su lugar e trabgjo?

Cudles son en su opinion los deberes de cualquier trabajador

. ¢ESos se cumplen en genera ?

Cudles son los derechos de los empleadores
¢ESOos se respetan?

Cuales son |os deberes de |os empleadores
¢Esos se cumplen?

¢Sabe Ud. lo que es la organizacién internacional del trabajo (OIT)y lo que signi-
fican los convenios internacionales del trabajo?

¢Cree Ud. que esimportante la organi zacién de | ostrabajadores o que esmejor que
cada uno se arregle con sus propias ufias. Indagar por qué.
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71. Cudl essuopinidn general sobrelasreformaslaboralesy laactitud de los empresa-
rios, del gobiernoy de lostrabajadores. ¢Ud. sabe mas 0 menos que se estatratan-
do de reformar?

72. Si pudiera que les diriaa cada uno de ellos
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