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PRESENTACION

El presente texto, fruto del trabajo de la investigadora Magdalena
Echeverria, examina las aristas de un fenémeno, como la externali-
zacion de servicios productivos, que a fuerza de su masificacién y
penetraciéon en nuestra economia, se instalé como un complejo desa-
fio para una cultura de relaciones laborales que se habia construido
por décadas a partir de la idea de la empresa como unidad produc-

tiva claramente definida y cerrada.

La subcontratacién y la filializacién, como expresiones paralelas
del fenémeno fueron acumulando dudas, interrogantes y tensiones
que terminaron por ponerse al centro del debate laboral y social en
los udltimos anos. En efecto, el ano 2007, clavado en el corazén del
mandato de la Presidenta Michelle Bachelet Jeria, estuvo marcado
por una conflictividad laboral abierta, donde las reinvindicaciones
de los trabajadores y trabajadoras contratistas llevaron la delantera.

Dos procesos se imbricaron para producir este resultado.

El primero de ellos fue la entrada en vigencia de la Ley de Sub-
contratacion que, junto con regular las obligaciones de la empresa
principal respecto de quienes laboraban como contratistas, prohibia

claramente el suministro permanente de trabajadores, actividad que
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se habia consolidado en nuestra economia, de la mano de la crecien-

te externalizacion.

El segundo, potenciado por las expectativas que generaba la nue-
va legislacién, tuvo que ver con la maduracién y eclosiéon de movi-
mientos de trabajadores contratistas que se sentian claramente di-
ferenciados respecto de quienes estaban contratados directamente
por las empresas principales. La movilizaciéon de los trabajadores
contratistas del grupo Arauco, en la zona forestal, pero especialmen-
te la movilizacién de la Confederacién de Trabajadores del Cobre,
que agrupaba a los contratistas de la estatal Codelco tuvieron un se-
llo marcado no sélo por la exigencia de interlocutar con la empresa
principal, sino que también por una distancia clara respecto de los
sindicatos de “trabajadores propios” a quienes veian como ajenos y
de quienes percibian, en no pocos casos, indiferencia e incluso hos-
tilidad.

Lo que estuvo en juego en 2007 y los afios posteriores no sélo fueron
las condiciones materiales de trabajo y los beneficios de los trabaja-
dores contratistas, sino que especialmente su identidad y su digni-
dad. En pocos meses, el sindicalismo contratista pasé de la completa
invisibilidad a ocupar el espacio de vanguardia del movimiento de

trabajadores en Chile.

Promulgada con gran difusion mediatica, la Ley, y la subsecuente
polémica por el proceso de fiscalizacion por parte de la Direccién del
Trabajo, pusieron en evidencia las abiertas contradicciones vigentes
en el seno de la sociedad chilena y al interior de su clase politica.
La paradojal interposicién de acciones judiciales contra la Direccién
del Trabajo, por parte de la principal empresa del Estado, genero fi-
nalmente un pronunciamiento judicial que terminé por paralizar la

aplicacion efectiva de la prohibicion del suministro permanente.
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La Ley de Subcontrataciéon nos deja, entonces, un desafio pendiente
y abierto, el de conciliar las nuevas formas de organizacién produc-
tiva con el necesario resguardo que evite que éstas se transformen
en mecanismos destinados a eludir o disminuir la proteccién de los

derechos laborales.

Trabajos -como el que entrega en estas paginas Magdalena Eche-
verria- nos aporten luces necesarias para poder asumir en plenitud

dichos retos.

Patricia Silva Meléndez
Abogada

Directora del Trabajo 2006-2010.






NOTAS PRELIMINARES

Los enormes estanques de acero, circunvalados en una perfecta es-
piral por escalerillas metalicas, no permitian desviar la mirada hacia

lo que pudiera ocurrir a sus pies.

Lo que se desarrollaba era el quehacer ordenado de una empresa
almacenadora de combustibles, la mayoria de cuyos trabajadores
llevaban afios en tareas de vigilancia, mediciones y controles para
que gases y liquidos fluyeran por las largas tuberias que recorren
el pais, se almacenaran de modo seguro en los estanques y luego se

distribuyeran a sus consumidores.

Habia asumido un nuevo directorio en la empresa y se habia decidi-
do hacer un diagndstico organizacional para conocer la situacién de

las relaciones laborales, tarea que se me encomend6 realizar.

Y asi lo hicimos, recorriendo las distintas plantas almacenadoras del
norte, el centro y el sur, gobernadas todas por la presencia de los
idénticos estanques. Conversando con los encargados de plantas y
con distintos grupos de operarios, visitando instalaciones, talleres y

casinos, registraba yo lo mas fielmente posible la vida de esa empre-
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sa, lo que sus trabajadores valoraban, para potenciarlo, y los recla-

mos que tenian para resolverlos.

Llamaba la atencion la disciplina con que acontecia la actividad labo-
ral. Los uniformes azules de los obreros, la exactitud en los horarios
de ingreso y de salida, en el servicio de comidas (donde compartian
jefes y operarios) el orden en los pafioles y los pequefios signos que
indicaban que una herramienta o equipo debia ser dado de baja.
Llamaba la atencién también la precision de las tareas de cada cargo.
Soldador de primera, maestro electricista, mecénico de palas; tenian

todos su quehaceres claramente especificados.

El diagnéstico avanzaba. El sentido de pertenencia a la empresa
era poderoso. Todos se conocian. Los que habian ingresado jove-
nes como obreros veian a sus hijos completar estudios técnicos y
universitarios. La mayoria tenia su propia casa. Las fiestas de fin de
afno y de aniversario de la compafiia eran esperadas, comentadas
y muchas veces criticadas en todos sus detalles y simbolos. Todos
sabian por qué no habia asistido uno de ellos el afio pasado. Pero ha-
bia fallas de comunicacién y un acendrado autoritarismo que eran
los principales problemas en que habia que poner el acento para
corregirlos en su raiz. El informe se me iba haciendo cada vez mas

nitido.

Una tarde en que revisaba las notas que iba tomando, miré hacia
el fondo en una de las plantas y vi a un grupo de personas alrede-
dor de los estanques, primero, y luego que se acercaban hacia el co-
medor donde yo estaba. Observé que las mesas estaban puestas de
nuevo. Vendran también a almorzar, en otro turno, pensé. El conjun-
to humano indiferenciado del comienzo comenz¢é a perfilarse. Era
un grupo de hombres, polvorientos, que traian herramientas sim-

ples, chuzos, picotas, algunos baldes. A medida que avanzaban se

12



NOTAS PRELIMINARES

distinguia su indumentaria irregular, alguna en mal estado. Venian
con las manos y el cuerpo sucios, con polvo, con la mafana calurosa
en sus cuerpos. Pasaron a un cuarto, dejaron sus herramientas, se

lavaron y entraron a almorzar.

Cuando me encontré con el administrador pregunté quiénes eran;
no aparecian en ninguna de las néminas con que trabajaba, eran per-
sonas distintas a las que habia entrevistado. No aparecen, me sefa-
laron, porque no son de la empresa, son contratistas, los registramos
como horas-hombre y son los h-h. Hay un encargado especial de

ellos.

No resulté nada facil saber cuantos eran, qué hacian, quién era el
encargado y cuél era la relacion de ellos y del encargado con la em-
presa. Me insistieron que, en todo caso, no formaban parte del diag-

nodstico.

Seis meses después, casi comenzando mis funciones en la Direccién
del Trabajo, acompaiié a un inspector a una fiscalizacién de una em-
presa maderera en Santiago. El encargado de personal que nos aten-
di6 entreg6 la némina y el inspector comenz6 a revisar contratos,
libros de remuneraciones y a hacer las respectivas consultas para
acercarse a las infracciones denunciadas. Fue una inspeccién minu-
ciosa, se registraron muchos detalles, no pas6 ningtn aspecto de la
relacién laboral desapercibido. Luego pidi6 pasar a las instalaciones
de la fabrica para entrevistar a algunos empleados y observar las

condiciones de trabajo.

En uno de los patios vimos a un grupo grande de obreros, que lla-
mo la atencion del inspector porque la cantidad no cuadraba con el
nimero registrado en la némina revisada. Pregunt6 de inmediato
por ellos y el representante de la empresa respondié que no eran

trabajadores suyos, que eran contratitas, de otra empresa. Entonces,
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no puedo fiscalizarlos ahora me comenté el inspector, hay que hacer

otro cometido.

Un par de afios mas adelante ocurrié un accidente en la construccién
de un edificio en Las Condes. Murieron trabajadores, tres cayeron
juntos del mismo elevador. Pertenecian a empresas distintas, tenfan
contratos y sistemas de seguridad distintos y estaban en mutuales y
servicios médicos del trabajo también distintos. Fue casi imposible
establecer las causas exactas del accidente y sobre todo las respon-
sabilidades involucradas de la empresa mandante y de distintas em-

presas de servicios. Estaban repartidas entre distintos contratistas.

En una situacién menos tragica en el afio 2003, la misma Direccién
del Trabajo, inspeccioné sorpresivamente en un dia domingo una
de las grandes tiendas del centro de la ciudad. El asunto se convirtié
en escandalo cuando se detecté que sélo en ese local habia mds de
125 empleadores con razones sociales distintas. Entre ellas se conta-
ban varias denominaciones de la gran tienda, pero ademads, decenas
de contratados por empresas que colocaban productos en la tienda
y terminaban obedeciendo a éstas. Eran trabajadores externos, de

otras empresas proveedoras de personal o contratistas.

Siempre desde el trabajo inspectivo en la Direcciéon del Trabajo,
acompafé otra fiscalizacién en una importante empresa minera cer-
ca de Copiap¢. Era parte de un programa de control del cumplimien-
to de las normas sobre jornada laboral en todo el sector, antes que
se legislara sobre la duracién del tiempo de trabajo en el afio 2001.
El programa incluia fiscalizar a todas las empresas que se encontra-
ran en las faenas. Cuando ya casi nos ibamos, entrada la tarde, los
inspectores revisaron una tdltima obra de montaje de una gran es-
tructura. Conversamos con el encargado del equipo quien nos hizo

ver que tenian plazos muy estrictos que cumplir para la entrega del
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proyecto y que veia dificil que el personal accediera a nuestras en-
trevistas. Segtin la revision de los libros de asistencia, la jornada de

ese dia habia sobrepasado hacia horas los limites legales.

No acercamos a las faenas. Efectivamente, la actividad era intensa
y no se detuvo cuando quisimos iniciar las conversaciones con los
trabajadores. Se veian tareas complejas, que requerian esfuerzo pero
también precisién. Pasado un rato, la inspectora a cargo pidi6 dete-
ner un momento la actividad para poder conversar con el personal.
Dos de los trabajadores mayores se acercaron y nos dijeron: “Miren,
no nos ayudan con controlar la jornada de trabajo. Este trabajo es
asi; hoy dia tenemos esta obra y vamos a tratar de obtener el méxi-
mo de salario posible, no sabemos si nos vuelven a contratar cuando
se acabe la obra. Nunca sabemos cuanto dura esto. Es como la fiebre
del oro, la sacada del loco; cuando hay, hay que ponerse con todo,

porque después hay tiempos en que no hay”.

Eran también trabajadores de empresas contratitas, otra variacién
de ellos; operarios de muy alta calificacién, los montajistas indus-

triales.

Sobre este extrafio fenémeno, con que nos fuimos topando una y
otra vez, que tomaba diferente forma, pero que tenia siempre un
rasgo comun -trabajadores como los otros pero extranjeros a la vez,

en transito- trata este libro.

Sobre el trabajo que corre en paralelo al empleo normal, al lado, en-
cima o debajo de la contratacién formal. Sobre trabajadores que son
y no son parte de las empresas en que producen o sirven. Que no
se ven en una primera mirada, o que su imagen es siempre difusa o
estd en otro plano. Y que hasta hace un par de afios los chilenos no
sabiamos que acompanaban casi siempre a todos los empleados en

cada lugar al que acudimos diariamente a comprar, hacer tramites,
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cambiar un cheque. Cajeras de banco, vendedoras, reponedores de
supermercados, surtidores de bencina. Y a los que no acudimos o lo
hacemos con poca frecuencia, pero cuya actividad es central para
la vida del pais; las minas, los bosques, la construccion de edificios
y viviendas, la agricultura y las industrias manufactureras y cuyos

productos y servicios hacen que el pais se nutra, venda y funcione.

Este libro trata al mismo tiempo sobre empleadores cuya identidad
es dificil de hallar y que adquieren para sus empleados dos, tres,
muchas cabezas. Sobre cémo se descuelgan las responsabilidades

entre ellos y, en ese proceso, reinan los terrenos de nadie.

Este libro busca entender -y explicar- por qué llega a suceder todo
esto y por qué se masifica en Chile. Como se fue extendiendo en
silencio hasta representar por lo menos a méas de un tercio de los

asalariados.

Qué cambios ocurren en la organizacién y funcionamiento de la
economia moderna que fraccionan la produccion y las empresas en
multiples unidades econémicas, pero que con la ayuda de la tecnolo-
gia permiten que se articulen sélidamente y organicen en un centro,
no importando en qué lugar del pais se ubiquen ni siquiera en qué
lugar del mundo estén materialmente operando. Nos preguntamos
también qué tanto hubo y hay, en nuestro pais, de genuino en este
proceso, de un verdadero cambio en los paradigmas productivos
que requieran de esta fragmentaciéon y qué tanto ha respondido a
una perversion en el uso de mecanismos institucionales que abrie-

ron las compuertas a una madrugada flexibilizacién.

El libro trata también sobre una pregunta hasta hace un tiempo ob-
via y de respuesta facil: ;quién es y donde estd el verdadero em-
pleador en la relacién laboral? Lo engorrosa que se va haciendo su

respuesta, disloca al derecho del trabajo (en el mundo) y pone en
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serios apuros a su administracién, fundados los dos a partir de una
interaccion nitida en la cual el empleador era la contracara del em-
pleado. Tanto asi, que ambos términos son uno reflejo del otro; uno
no existe sin el otro, el empleador es tal porque emplea a un emplea-
do y el empleado lo es respecto de su empleador. Tanto la OIT como
multiples estudios internacionales y también nacionales han dedica-
do varias conferencias, investigaciones académicas y empiricas para
aprehender este fenémeno extrafo, desarrollar nuevos conceptos y
términos nuevos “suministro”, provisiéon de trabajadores, subcon-

tratacion de bienes y servicios y otras distinciones.

La ruptura de esta relacién bilateral que se ve intervenida por terce-
ras y cuartas personas, como se ha dicho, desvela y toma buena par-
te del tiempo en la interpretacion juridica de las normas laborales.
El quehacer cotidiano de la Direccién del Trabajo de inspeccién y
vigilancia del cumplimiento de estas normas opera sobre la base de
la existencia de una relacion laboral y se ve seriamente dificultada
en la medida en que precisamente su supuesto basico -el de quiénes
son las partes de esta relacién- se va mediando por velos que deben
irse “levantando” antes de encontrar al verdadero empleador. Y este

es un delicado procedimiento.

En muiltiples situaciones se cuestiona precisamente la competencia
de esta institucién para hacer el levantamiento y calificar contratos,
incluido el contrato de trabajo y, especificamente, cudles son las par-
tes que concurren en éste. Y, como en la medida en que las relaciones
se atomizan y dispersan, cada vez son mads las partes concurren-
tes y a la vez mas difusas y confusas. Muchas de las acciones de
la institucién son cuestionadas no por lo que esté haciendo ni por
las resoluciones que tome, sino porque se la declara incompetente
para calificar o descalificar cuando existe un determinado contrato.

Y, precisamente, el caso mas emblemaético fue a propdsito de la im-
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plementacion de la ley de subcontratacion en la Corporacién Nacio-
nal del Cobre que ha dejado detenido el quehacer de la institucién
frente a la resolucion de la Corte Suprema que desconoce las compe-

tencias de la Direccién del Trabajo en esta materia.

Pero no sélo la actividad de inspeccién se ve tensionada, sino el con-
junto del quehacer de la administracién del trabajo. Son innume-
rables los dictdmenes interpretativos sobre relaciones triangulares
de trabajo e innumerables las interpretaciones que derivaron de la
ley de subcontratacién. Y asi como la actividad inspectiva y juridica
se ve demandada, también la funcién de relaciones laborales se ve
involucrada una y otra vez con figuras fantasmales del verdadero

empleador.

Nos detenemos finalmente aqui: en las relaciones colectivas de tra-
bajo. Es evidente que la fuerza del sindicalismo se nutre del “no-
sotros”. La externalizacion, especialmente la pervertida tiene como
consecuencia la division entre nosotros, los internos, los cuidados
por la empresa y los otros, los de afuera. Y de un nosotros cada vez
mas débil y, a la vez, de algin modo atemorizado por la amena-
za que significa a sus conquistas la amplia masa indeterminada y
polvorosa que los circunda y la posibilidad de convertirse sin mas,
de un dia para otro, mas exactamente de un contrato para otro, en

extranjero, en otro.

Es obvio que este fendmeno divide al sindicalismo. Mds atin cuando
su actividad se relegé a los margenes de “la empresa” y la empresa
en términos laborales pas6 a ser una unidad cada vez mas pequefia
e irrelevante frente a “la empresa” en términos econémicos. Cada
sindicato se hace cargo de su parcela, de los problemas de su empre-

sa, queda establecido en la Plan Laboral. En este libro analizamos
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también cémo se ponen las estacas a este fenémeno y cémo se des-

envuelve. CoOmo se desmembra el movimiento sindical.
Pero esa no es esa la tinica direcciéon del movimiento.

Montajistas industriales primero, trabajadores subcontratados de la
mineria, forestales después, trabajadores portuarios y recientemente
del retail; trabajadores muy calificados o encargados de tareas mas
sencillas van construyendo su identidad y se van organizando. De
una manera distinta y mucho mds complicada que la que ofrecia la

instalacion fisica y el encuentro cotidiano de todos en la fabrica.

Resulta dificil juntarse. Se comparten actividades o proyectos que
son esporddicos, algunos urgentes. Que sean las mismas personas
las que se encontrardn otra vez en otros, es un asunto casi de azar.
Los vinculos con los trabajadores de planta de las empresas son
marginales, en muchos casos la administracién busca que no se pro-
duzcan, como en el comedor de la almacenadora de combustibles o

en los camiones que subian a los contratistas en El Teniente.

Resulta dificil generar vinculos entre transitorios. Cada quien antes
de terminar su trabajo, esta ya pensando en el préximo. No estan las
condiciones ni el tiempo del dia a dia que llevan casi naturalmente a

conversar los problemas en el trabajo y a armar organizaciones.

En ocasiones la condicién del contrato impide la formacién de sin-
dicatos y es parte de la oferta que las empresas suministradoras de

personal garantizan a las empresas usuarias de sus servicios.

A pesar de ello diversas franjas de trabajadores a fines de los afios
ochentas y primera mitad de los noventas empiezan a ensayar nue-
vas formas de convivencia y organizacion, sistemas de apoyo mutuo
y realizan negociaciones de hecho y acciones directas que aparecen

como inorgénicas y hasta anarquicas.
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Asi ocurre con las acciones de los montajistas industriales agrupa-
dos en el SINAMI, los contratistas del cobre de El Teniente, grupos
de mujeres temporeras de la agroindustria y mas adelante, ya en
este siglo, con los estibadores subcontratados de los puertos de Co-
ronel, Talcahuano, San Vicente en 2003, antes de las movilizaciones
de trabajadores subcontratistas forestales y del cobre en 2005 y 2007,
que gatillan, de un dia para otro, el tramite inmediato a la ley de

subcontrataciéon que llevaba afios detenida en el Congreso.

Estos movimientos tienen caracteristicas distintas a las del sindica-
lismo tradicional. No los unen ni los oficios ni la empresa a la que
pertenecen, sino que precisamente su transitoriedad, lo cual los dis-
pone a actuar colectivamente en torno a intereses mas generales que
los propios e inmediatos. En estas nuevas organizaciones la afilia-
cién se mantiene con independencia de que los trabajadores estén o
no empleados o si trabajan en la misma empresa, faena o proyecto.
En el caso de los portuarios la afiliaciéon se conserva a pesar que los
contratos con las empresas de estiba tienen una duracién 8 horas y
nada asegura que al dia, semana o mes siguientes puedan ser con-

tratados de nuevo.

La segunda caracteristica y dificultad distinta del sindicalismo tra-
dicional es que para poder negociar su accién consiste, ahora si y de
hecho, en “levantar el velo” y en “forzar a que la contraparte patro-
nal real se constituya como tal” (Agacino, 2007). Los subcontratados
para aspirar a negociar realmente, tienen ante todo que preocuparse
en obligar a que “el empleador real aparezca, muestre la cara y acep-
te negociar”. Y hoy dia el verdadero empleador no estd necesaria-
mente en la misma rama de actividad, sino en el holding o el grupo

econémico y/o la empresa principal mandante.
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La tercera caracteristica es que es un movimiento de flujo y reflujo.
Se arma, se enciende y asi también se desarma, extingue y se vuelve

a armar.

Lo que narra este libro es una historia inconclusa que, con la ley
de subcontratacion en 2006, mas que cerrarse, se le ha bautizado y
puesto un nombre, se ha delimitado lo que se acepta y explicitado
lo que se prohibe. Es una historia larga, larvada, que se ha abierto al
pais por su propia fuerza y por las vicisitudes y obstaculos que ha
tenido su intento de regulacion, lo cual deja mas cabos sueltos que
los que se han atado, pero lo importante es que los deja a la vista de

los ciudadanos.

El proceso de reestructuracion productiva en las empresas contintia
a pesar de lo asentado que esta. Sin embargo, como muchas rees-
tructuraciones econdmicas y organizacionales, no parece ser nece-
sariamente un camino sin retorno. Segun algunos analistas habria
alcanzado un nivel de saturacién; en empresas de paises asiadticos
que completaron ese proceso surgen dudas sobre los beneficios de
externalizarlo todo y se vuelve a considerar la necesidad de cohe-
sién en las empresas, la fidelidad que debe tener un guardia al ban-

co que lo custodia, en fin.

El trabajo en paralelo contintia en las empresas con mayores apren-
siones y cuidados de parte de los empleadores, pero continta y sur-
gen a la luz publica sus problemas en sectores antes desconocidos

como el retail y el comercio en general.

Las ciencias sociales del trabajo y el derecho del trabajo contintian
también la discusion tedrica y analitica sobre si es un nuevo fenéme-

no, si el fin del trabajo asalariado o una reencarnacion.
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La administracion del trabajo, de algtiin modo “atada de manos” en
nuestro pais por las resoluciones comentadas, busca un reposiciona-

miento en medio de tantos contratos, para ejercer sus facultades.

Y el movimiento social en torno la subcontratacién aparece y se re-
pliega. Recientemente se escuchan voces sindicales que reclaman
una nueva regulacion sobre el problema, que aborde el concepto de
empresa, de giro o actividad principal, de igualdad en las condicio-

nes de trabajo y los salarios.
Este relato llega hasta aqui.

Es por tanto una historia inconclusa y abierta y con un final...des-
conocido. Pero es una historia que ya nos pertenece como pais y
nos cabe resolver. Como ciudadanos, como empresarios, como Es-
tado y como trabajadores que, sin sus voces, narraciones y recla-
mos quizés hubiera seguido transcurriendo en segundo plano como
horas-hombre y velada por el polvo en las minas, la tensién urbana
en los bancos y supermercados o la distancia en los aserraderos y

bosques.
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1. PARA EMPEZAR

En su libro “Los “enganchados” en la era del salitre”, Bravo Elizon-
do y otros autores dan una completa visién sobre el importante pa-
pel de los enganchadores de trabajadores en el centro y sur del pafs,
para ser trasladados al norte tras la ilusiéon del salitre, desde fines
del siglo XIX. Sélo que este enganchador, normalmente desaparecia
una vez comenzado el verdadero trabajo en las salitreras. Con esto
se quiere hacer presente que las relaciones de trabajo intermediadas
por terceros son de antigua data en el pais y desde el surgimiento

del capitalismo industrial en el mundo.

En la mayoria de los paises, desde el principio del trabajo asalariado
se recurri a formas de organizar la produccién que involucraban la
intervencion de terceros (la contrata de mano de obra, los interme-
diarios) y hay sectores de actividad (construccion, trabajos de obras
publicas, minerfa, agricultura), en diversas partes del mundo, en los
cuales estas practicas constituyen una antigua tradicién. Lo inédito
de este fendmeno en la actualidad es su capacidad de expansion ya
que, de constituir una practica limitada a ciertos sectores de acti-
vidad, la subcontratacién laboral hoy, se ha extendido a todos los

sectores de actividad.
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En Chile, la practica de la subcontratacién se desenvolvié a lo largo
del siglo XX de modo marginal, circunscrita a las obras mineras y en
la construccién. En tanto, la externalizacion de la produccién y del
trabajo como proceso sistematico, se desarrolld en el pais a partir
de comienzos de los afios 80, en forma silenciosa y creciente de tal
manera que, al cabo de estos dltimos treinta anos, estan instaladas
en plenitud en nuestra realidad econémica y laboral. Y se instalaron

bajo modalidades muy diversas.

Antes de definir el concepto de subcontrataciéon y de describir su
desarrollo en el pais, es necesario analizar el contexto de los cam-
bios que ocurren en la estructura productiva del capitalismo global
desde fines del siglo pasado, para comprender en qué medida este
fendmeno forma parte de un proceso general de externalizacion y

en qué medida tiene sus propios tiempos y desarrollos locales.
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DEL SENOR DEL CASTILLO A LA ARANA EN LA RED

Como imagenes, se han caracterizado a la empresa de gran parte
del siglo pasado como un castillo y a la empresa desde fines del siglo

XXy actual como una red (De Luca-Tamajo y Perulli: 2006)".

En la produccién capitalista industrial se buscaba y se tenia éxito en la
medida en que las empresas lograran integrar en una sola estructura
de la manera maés férrea posible las etapas y procesos, lo cual tuvo
su culminacién y simbolo en la gran empresa fordista verticalmente
integrada. Esto quiere decir que las empresas se concebian como es-
tructuras concentradas y cerradas, a cargo del conjunto del proceso
de produccién de algtin bien o de alguna variedad, pequeiia, de ellos.
Esta integracién involucraba tanto los mecanismos de concepcién del
negocio, los de autoridad y transmisién del mando asi como los de

ejecucion de las obras principales y secundarias al quehacer central.

' Rafaele De Luca-Tamajo y Adalberto Perulli, Derecho del Trabajo y descentralizacion productiva,
2006, Segundo Tema XVIII, Congreso Mundial del Trabajo, Paris, 5 al 8 de Septiembre.
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En estas empresas la totalidad del proceso de producciéon ocurria en
un mismo establecimiento tinico y grande, en el cual habia una puer-
ta de entraba para las materias primas y otra de salida para los pro-
ductos terminados. Cada empresa se hacia cargo de fabricar todas las
partes y piezas que componian un producto y mientras mas concen-

trado estuviera este proceso, mayor era la rentabilidad de conjunto.

Desde hace mas de veinticinco afios se ha producido como tenden-
cia en la economia internacional el fenémeno inverso, de especiali-
zacién y descentralizacion productiva, que ha dado paso a una red
extendida de unidades semiauténomas o auténomas con formas
elasticas de coordinacién. La combinacién de la especializacién con
la capacidad de flexibilidad se reconoce como parte de la clave de la

competitividad y del éxito de las empresas modernas.

Este proceso de reorganizacion capitalista que fragmenta los grandes
complejos industriales se basa en estrategias empresariales orientadas
hacia la sustitucion de relaciones subordinadas por redes contractua-
les de tipo comercial: concesiones, subcontratacion, red de proveedo-
res y otras figuras. En el nuevo esquema es cada vez menos importan-
te lajerarquia y cada vez mas importante el entramado en el que unas
unidades se vinculan con otras. El plus de las empresas esta dado por
su ubicacién estratégica en la trama de estas redes: como, cudndo y
con quiénes se interconectan son las ecuaciones claves para moverse
por la red y lograr sus objetivos. Podriamos agregar a la imagen de la
red, la de la arafia, que sabe tejer y moverse por su malla que tanto la

protege asi como le abre caminos y posibilidades.

Al describir las ventajas para las empresas de la organizacién en
redes en una de las formas mas virtuosas, la organizacién en clus-
ters, un reconocido teérico de la administracién moderna lo describe

como sigue: “Una empresa integrada en un cluster puede obtener
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mas rapidamente los nuevos componentes, servicios, maquinarias
y demas elementos necesarios para poner en practica las innovacio-
nes. Los proveedores y los socios locales pueden participar, y nor-
malmente lo hacen, en el proceso de la innovacién; las relaciones
complementarias necesarias para la innovacion se pueden estable-

r
1

cer mas rapidamente entre participante cercanos entre si” (Porter:
2006). Como se advierte el concepto de participacion horizontal es

el contrapuesto al que gobernaba al castillo.

En la nueva economia, los sistemas de organizacion de la empresa y
los sistemas de colaboraciones internos y externos son de naturaleza
distinta, se articulan a través de vinculos mdas o menos intensos, mas
0 menos institucionalizados, mas o menos estables. De la misma
manera, se presentan en forma diferenciada las relaciones juridicas
que unen entre ellas a las empresas que conservan, al menos a nivel
de la personalidad juridica, una autonomia propia (De Luca-Tamajo

y Perulli: 2006).

El desarrollo de nuevas tecnologias de comunicacién y de produc-
cién permitié que el espacio fisico, la ubicacién y fortaleza de la cons-
truccioén, fueran perdiendo importancia mientras la empresa, gracias
a la revolucién informadtica, se beneficiaba de nuevas formas de lo-
calizacién, de centralizaciéon y de control. Esta descentralizacién no
ha pretendido eliminar garantias de los asalariados, sino optimizar
la organizacion productiva. Experiencias de esta naturaleza registran
un fuerte crecimiento de la dimensién de las empresas contratistas, a
tal extremo que, como ocurre en Estados Unidos, se constituyen enti-
dades enormes especializadas en servicios a empresas y que a veces
incluyen servicios diversificados con el fin de ofrecer un conjunto de
prestaciones (“global service”). En estos casos, la segmentacion del
proceso productivo no parece estar motivada por el abaratamiento de

los costos, sino por la btisqueda de especializaciéon y adaptabilidad.
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CARACTERISTICAS DEL NUEVO PARADIGMA PRODUCTIVO

Cuatro caracteristicas del nuevo paradigma productivo son claves

para entender el fenémeno econémico de la externalizacion:

1) La informacién como herramienta fundamental

La produccién industrial se caracterizé por el uso de la maquina y la
herramienta como los instrumentos bésicos de trabajo y buena parte
del desarrollo tecnolégico hasta fines del siglo pasado estuvo orienta-
do a lograr de ellas el procesamiento de mayores volimenes, mayor
velocidad y mayor precision. Tanto asi que el estudio cientifico del
trabajo, desarrollado por Taylor, se esforzé por transferir al trabajo
humano las caracteristicas, tiempos y movimientos, de las maquinas
mas productivas. Como se sabe, este empefio toc techo en tanto los
trabajadores no respondieron como las méquinas, su productividad

se estancaba y se generaron rendimientos decrecientes.

Pero también las propias maquinas y herramientas encontraron su
techo. El surgimiento de la informatica y la progresiva incorpora-
cién de ella a la produccién fue haciendo variar la importancia de
los instrumentos y medios materiales hacia una produccién que em-
plea més y mas frecuentemente objetos virtuales. El conocimiento,
el manejo y procesamiento de la informacién, las representaciones y
relaciones son los elementos que abren nuevas oportunidades en la

creacién de valor.

La revolucion generada a partir de la informatica y su rapida incor-
poracion a los procesos productivos, ha permitido la capacidad de
diversificacion de la produccion, en periodos de tiempo cortos. Con
la incorporacién de tecnologia microelectrénica y adaptable en las

industrias y los servicios se posibilité el paso de la producciéon en
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serie y estadarizada (propia del fordismo) a la producciéon diversifi-

cada, a pedido y, en ese sentido, altamente flexible.

Estos mismos procesos han generado cambios y necesidad de adap-
tacion de las habilidades laborales (CINTEFOR:1998; OIT:1999). Es
decir, cambios en el contenido del trabajo. Como tendencia, el trabajo
parcelado y repetitivo, va perdiendo peso estratégico en los procesos
productivos y en los servicios, y las nuevas competencias laborales
que las empresas necesitan son mds integrales; una combinacién de
destrezas manuales e intelectuales, con creciente predominio de las
dltimas. Estas nuevas calificaciones otorgan, en principio, una ma-
yor autonomia en la planificacién y ejecucion de las tareas para los

trabajadores y, en ese sentido, del manejo de sus propios tiempos.

La revolucién informatica abrié una era nueva en la cual la supe-
rioridad de la inteligencia, de los procesos informatizados y de los
servicios en general, tiende a reemplazar el papel central de la he-
rramienta, del trabajo manual y de las materias primas. A finales
del siglo XX maés de la mitad de la poblacién activa de los paises
industrializados estaba empleada en producir y gestionar datos e

informacién (Castells:1997).

En este sentido, el peso central de lo inmaterial llega hasta el pun-
to de convertir en estratégica la informacién sobre la orientacién y
control de un mercado, mientras que la produccién material se hace
marginal, pudiendo ser, en teoria, completamente externalizada. La
idea de una empresa sin produccién ni trabajadores, duefia de mar-
cas y que tan sélo firma contratos con los productores por una parte,
y con los comerciantes por otra parte, deja de ser un caso imaginario

(Vergara y otros:1999).
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2) El control horizontal sobre el control jerarquico

La empresa castillo era gobernada y dirigida por el rey y su corte. De
modo que la autoridad jerarquizada era la manera como se estructu-
raba y administraba la empresa. Una estructura central pequefia que
conocia, planificaba, organizaba y dirigia el conjunto era el sistema

organizacional acorde con la gran industria.

La estructura era consistente con las planificaciones de largo plazo
en torno de una produccion con pocas variaciones y en que los tra-
bajadores se formaban en una carrera profesional prefijada, frente a
la cual se trataba de cumplir etapas para lograr ascensos. Habia un
piso desde donde se partia y un techo hasta donde se llegaba prede-

terminado, los saltos jerarquicos eran realmente escasos.

Esta légica del control jerarquico se va sustituyendo por un gobier-
no mucho més complejo, de vinculos mas horizontales que utilizan
el aumento de la variacién y de la indeterminacién como modo para
generar valor y ventajas competitivas. Si bien en los encadenamien-
tos méas dependientes el control econdmico se concentra en el centro
de la red, en muchos clusters y encadenamientos virtuosos se produ-
cen sinergias que potencian el desarrollo horizontal entre los puntos
de la red.

3) El espacio fisico pierde importancia

Una tercera caracteristica tiene directa relacién con la primera. El
espacio en donde se ejecuta la produccién y se prestan los servicios,
factor clave y asentamiento de la gran industria, va quedando obso-
leto. Tanto la posibilidad técnica de poder comunicarse y trabajar a
distancia en tiempo real asi como los adelantos en la velocidad y el

control del transporte de mercancias conducen a que el lugar desde
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donde se ejecuten las tareas o se elaboren partes de los productos
vaya progresivamente careciendo de sentido, y asi las grandes cor-
poraciones transnacionales, literalmente, no tienen patria ni sus pro-

ductos un claro sello de lugar de origen.

Los lugares donde se obtienen las mercancias se descomponen y re-
componen sobre bases nuevas con una ampliacién de la division
del trabajo en circuitos externos y redes globales y en el lugar de la
centralizacion se establece una distribucion amplia y difusa de las
funciones productivas interconectadas que ocupan un espacio que

llega a ser ilimitado.

Para los trabajadores la posibilidad real de desempefiar las activi-
dades en diversos espacios fisicos y fuera del establecimiento de la
empresa, derivados en parte de la fragmentacién de los procesos
y en parte de los limites mas difusos que genera la tecnologia de
las comunicaciones, genera una zona gris entre tiempo de trabajo y

tiempo de ocio o no trabajo (Supiot: 1999).

4) El paso de la produccién estandarizada a la produccién flexible

Esto quiere decir que se ha producido un profundo cambio en el mo-
delo técnico-productivo desde empresas que fabricaban en grandes
series, de manera predecible y similar, hasta que los lotes agotaran
su venta en el mercado, hacia la produccién por partidas especificas,
variables y a pedido y, por tanto, a una estrategia de guerra a los

stocks.

El cambio en las formas de organizar la produccién y el traba-
jo y la importancia de la mayor adaptabilidad y especializacién
productiva (especializaciéon flexible), tienen como correlato la ex-

ternalizacion de las actividades, especialmente las secundarias o
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periféricas, que permite mayor selectividad de los proveedores
o contratistas frente a productos cambiantes, una reduccién de
costos y una reduccién de la mano de obra utilizada directa y
permanentemente, por personal indirecto contratado para cada
partida. Una produccién “justo a tiempo” y un “empleo justo a

tiempo”.

En un contexto dominado por la demanda variable, prima en-
tonces la capacidad de reaccién y de adaptaciéon empresarial. Un
modelo de organizacién sobre la base de la externalizacién sirve
mucho maés a estas necesidades, en el sentido de que la demanda
por partidas productivas pequefias o que se producen sélo una
vez o servicios muy acotados, pueden ser satisfechas recurriendo
a terceros, sin necesidad de contar con sus servicios en forma per-

manente.

Junto con ello, las nuevas tecnologias facilitan un modelo de compe-
tencia basado mas en la innovacion que en el precio de los productos
y hacen posible la especializacion flexible, disminuyendo significati-
vamente los costos de transaccién. Las nuevas tecnologias también
facilitan el control de los productos o que éste sea incorporado en

contratos mercantiles.

Por otra parte, con las transformaciones en la configuracién socio-
técnica de la produccién (De la Garza: 2000), se tiende a polari-
zar la divisién del trabajo en los procesos productivos entre las
actividades complejas, que implican estabilidad, capacitacion y
polivalencia y los trabajos simples, que suponen baja calificacién

e inestabilidad.
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EL PROCESO DE EXTERNALIZACION

En busca del corazén del negocio

El conjunto de estas transformaciones fue llevando a las empresas
a circunscribirse sélo a parte de sus actividades, externalizando al-
gunas de ellas hacia otras entidades. Este proceso que partié con las
actividades menos especializadas, se ha ido crecientemente comple-
jizando en su evolucién. Hoy dia, las grandes empresas tienden a
externalizar no sélo los servicios generales de bajo valor agregado
(el aseo, alimentacién y vigilancia) u otros de alto valor como los
servicios financieros e informéticos o el marketing, sino también los
segmentos que tienen que ver con su propio flujo productivo, lo cual
se facilita con las nuevas tecnologias que permiten controlar y diri-
gir el proceso de produccién, conservando tan sélo el core competence

o el corazoén del negocio.

Es lo més comtin que la atencién a los clientes se haga contratando a
una empresa especializada en recibir y realizar llamadas telefénicas
(centros de contacto). Un drea que crecientemente se ha ido dele-
gando en terceros es la administraciéon de recursos humanos (pago
de sueldos, contratacion y seleccion, entre otras actividades). Otras
areas de la empresa que son susceptibles de sacar son la contabili-
dad y finanzas y la administracién de la tecnologia. De esta manera

“la empresa” se concentra en su negocio y estrategia.

Esto quiere decir que hay una doble tendencia en las empresas: ha-
cia la especializacién en las actividades estratégicas, con mayores
niveles tecnolégicos y mayor valor agregado y hacia la externali-
zacién en actividades periféricas o no directamente vinculadas al

nucleo central.
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La empresa tiende a reducirse a un centro de competencias bésicas y
los productores de componentes, maquinas y servicios, quienes an-
tes formaban parte de una misma empresa integrada, se convierten
ahora en clientes, adjudicatarios, proveedores, trabajadores auténo-
mos. Asimismo, las diversas unidades de la empresa -taller, oficina
de proyectos, distribucién- recurren a trabajadores y competencias

adquiridas en el mercado externo.
Ahora bien, ;cudl es el ntcleo central?

La respuesta a esta pregunta no es univoca ni nada de facil. Ni en
Chile ni en la experiencia internacional. La discusién respecto de
cudl es el corazén de la actividad, lo que la empresa sabe hacer, que
la diferencia de sus competidores (core competence) y, por lo tanto,
aquello que no puede ser entregado ni delegarse, es muy variable.
Con extremos que van desde calificar como el giro sélo a la con-
cepcion y gestion de la actividad y nada de su ejecuciéon material
(percepcion de algunos empresarios agricolas y bancarios en Chile)
hasta que el giro lo constituye la actividad material esencial y nada
de sus servicios (percepcion de algunas empresas mineras y muchas
de la industria manufacturera en el pais). Es decir, hay conceptos

empresariales muy distintos respecto de lo propio y lo accesorio.

Es interesante observar que esta definicion comienza identificando
el core competence como aquello mas especifico en la produccion de
una empresa (la extraccion y procesamiento de cobre para una mi-
nera, el sistema de refrigeracién y de hornos en la producciéon de
linea blanca), pero ha ido variando en el tiempo. Hoy dia tiene mas
que ver con el analisis estratégico que las empresas hacen respecto
de por donde irdn las ganancias medulares en el mediano y en el
largo plazo y, en casos extremos, su nticleo central y el tnico que

conservan como propio es el equipo humano encargado de definir
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esta estrategia. El andlisis incluye también qué es lo verdaderamente
rentable de conservar como propio y qué es mas rentable encargarlo

a terceros en el mercado nacional o internacional.

En entrevistas realizadas a empresarios chilenos en diversos casos
se hizo ver que el concepto de giro principal era hoy dia anacrénico,

que las empresas podian y debian redefinirlo una y otra vez.

Segiin Agacino: “La “nueva organizacion industrial” se concret6
desde muy temprano a través de una centralizacion horizontal del ca-
pital y de la fragmentacién productiva. La centralizaciéon horizontal,
como forma de control conglomerante de la propiedad, reconfigu-
r6 al segmento dominante del empresariado dando paso a “grupos
econémicos” con inversiones transversales, es decir, interesados
cada vez mas en la “acumulacién en general” y menos en un “valor
de uso” o rama especificos. La fragmentacién productiva, por su
parte, bajo la forma de externalizacién de funciones o subcontrata-
cién, modific6 la demografia empresarial generando una estructura
muy heterogénea que vinculé orgdnicamente a firmas medianas y
pequenas -e incluso micro-empresas y trabajadores a domicilio- con
los grandes conglomerados controladores de los procesos de acu-

mulacién” (Agacino: 2008).

Un ejemplo de las dificultades y riesgos en la eleccién del niicleo se
produjo hace varios afios ya en el sector electrénico. La opcioén era,
el corazon de esta empresa es la produccion de hardware o la de
software? Resultado del anélisis, se opté equivocadamente por la
primera alternativa. IBM qued¢ atras y Microsoft e INTEL en quié-
nes habia delegado la producciéon de software pasaron a liderar la

industria electronica mundial.

“Considere, por ejemplo, el caso de la historia de la IBM al entrar al

negocio de los computadores personales el afio 1981. Con el objetivo
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de entrar rapido y alcanzar al pionero Apple Computer, IBM aban-
doné su practica de desarrollo interno y, en cambio, hizo outsoursing
de los microprocesadores a Intel y del sistema operativo a Microsoft.
Ademads, para ayudar a los programadores para escribir software de
aplicaciones para PC, IBM implement6 una politica de arquitectura

abierta”.

“...IBM cometi6 un grave error al implementar simultineamente las
politicas de outsourcing y de arquitectura abierta. Esto permiti6 a
miles de empresas imitarla, todas produciendo IBM compatibles al
usar microprocesadores Intel y sistemas operativos Microsoft, am-
bos dificiles de imitar” IBM err6 su estrategia externalizadora en
tanto Intel y Microsoft no. “El resto es historia: estas dos tltimas

empresas se quedaron con casi toda la torta” (Del Sol: 2009).

Sin embargo, al menos en nuestro pais, es posible advertir tenden-
cias. En actividades productivas o de transformacién material se
considera como esencial la ejecucion de lo que le da el sello a la em-
presa, normalmente el proceso técnicamente mas complejo y tinico.
En cambio, en la economia informatizada y en los servicios, tales
como la banca, las finanzas y el comercio, las actividades de concep-

cién del negocio y de gestion constituirian su centro.

Dénde, a quiénes elegir

La externalizacion de la producciéon y los servicios trasciende fron-
teras en la economia global, de tal manera que un determinado pro-
ducto puede ser disefiado en un pais, obtenerse las materias primas
para producirlo en otros, manufacturarse parte de él en un tercero y
comercializarse desde un cuarto lugar. En el &mbito de los servicios,
es cada vez mas frecuente que la atencién a clientes de entidades

bancarias y financieras sea atendida telefénicamente por operado-
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res ubicados en ciudades o regiones del mundo muy distantes del

lugar desde donde se formulan las consultas.

Ejemplo de la produccién de bienes es el caso de General Motors que
trasladé una parte sustancial de su produccién a los paises asiticos y
de los servicios, la existencia de call centers fisicamente ubicados en la
India, Guatemala y que atienden problemas formulados por clientes
europeos o norteamericanos desde sus respectivos paises. O, siempre
en los servicios, el seguimiento de la satisfaccién del cliente respecto
de la calidad de la atencion en servicios técnicos automotrices (Che-

vrolet), realizados desde Brasil para trabajos ejecutados en Chile.

La externalizacion de las actividades puede ser geografica, ejecutan-
dose materialmente fuera de los recintos de la empresa contratante
o s6lo juridica y ejecutdndose en los recintos de la empresa pero a
cargo de otra entidad juridica, por ejemplo la subcontratacién de las

bodegas en muchas empresas.

La localizacién de las actividades estd intimamente ligada con la na-
turaleza de los procesos técnicos involucrados. En los procesos de
flujo continuo, como por ejemplo en una fundicién, son pocas las
faenas que materialmente puedan externalizarse. En los procesos
de montaje de partes o en los que se realizan en etapas autonomas,
cada una de las partes o las etapas pueden ser fabricados en distin-
tos lugares, como en la industria metalmecanica o en la confeccién

de vestuario o de calzado.

Asi, la subcontrataciéon laboral, en cualquiera de sus modalidades,
puede involucrar que los trabajadores subcontratados presten sus
servicios dentro o fuera de las instalaciones de la empresa usuaria. La
modalidad externa puede incluir, en un extremo, la subcontratacién
internacional como sucede con muchas empresas multinacionales y,

en el otro, el trabajo a domicilio, en el nivel nacional.
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En el proceso de localizacién de las economias respecto de dénde
resulta més rentable abastecerse o encargar las distintas etapas de la
produccién o prestacion de servicios, las consideraciones varian de-
pendiendo, en parte, del tipo de produccién. Si ésta es de alto nivel
tecnolégico (intensiva en capital) o si es més intensiva en mano de
obra y, por tanto, normalmente de menor nivel tecnolégico. Pero en
general, se aprecian dos constantes en los lugares elegidos: La abun-
dancia de las materias primas, por un lado, y el bajo valor del tra-
bajo, por otro. En esta eleccién, las empresas hacen una sistematica
exploracién o “shopping” normativo internacional (De Luca-Tamajo
y Perulli: 2006) para explotar las diferencias legislativas que ponen
en competencia los sistemas juridicos y sociales, para elegir los mas
convenientes, menos onerosos, en materia de protecciéon al medio

ambiente y de normas laborales y sociales.

Por otra parte, la movilidad del capital y la reestructuracién del sis-
tema econémico internacional de la globalizacién establecen una
diferenciaciéon cada vez mayor entre mano de obra calificada y no
calificada. La globalizacién ha supuesto mayores desequilibrios y
desigualdades tanto en los mercados de trabajo nacionales como en
los sectores menos calificados de la mano de obra en el ambito in-
ternacional donde o bien se deterioran las condiciones de trabajo
o bien aumenta el desempleo. Es decir, el empleo no calificado se
desplaza a paises en vias de desarrollo con salarios més bajos, lo que
implica, por la mayor competitividad de estos tiltimos, un correlati-
vo aumento del nivel de desempleo de baja calificacion en los paises
industrializados. Por el contrario, la mano de obra calificada esta
cada vez més considerada, facilitindose incluso su desplazamiento

internacional.

Cuando se trata de productos o servicios para cuya generacion la

tecnologia requiera ser de muy alto nivel, encontrar el lugar en el
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cual el equilibrio entre calificacién y precio de la mano de obra, re-

sulta una ecuacion dificil, pero determinante.

“Actualmente han perdido cada vez mas relevancia factores simples
como los recursos naturales y el bajo costo de la mano de obra no
cualificada, en comparacion con otros factores mas complejos, tales
como el personal técnico y cientifico cualificado, y las infraestruc-
turas modernas. La mano de obra directa representa un porcentaje
minimo de los costos totales de muchos productos manufacturados
y la automatizacion de las actividades no productivas lo esta redu-
ciendo mas aun, mientras que los mercados de recursos son cada
vez mas globales y la tecnologia ha ampliado la fuente de muchos

recursos” (Porter: 2006 p. 63)

Desde el punto de vista de las condiciones de trabajo, es frecuen-
te que tiendan a externalizarse procesos cuyas tareas involucran
un alto contenido manual o que demandan un gran esfuerzo fi-
sico o una accion repetitiva. En general, aquéllas partes de los
procesos menos tecnologizados, en los cuales las empresas no
han realizado mayores inversiones o de servicios que requieren
de atencién directa de personal al ptiblico como la informacién
telefénica. También es frecuente la externalizacién de procesos
“sucios”, riesgosos. La informacion sobre riesgos y dafios labora-
les sefalan al trabajo en régimen de subcontratacién como zona
critica respecto de la accidentabilidad y la salud en el trabajo y
como frecuente zona de responsabilidad indeterminada en mate-

ria preventiva.

Nosotros por lo general hacemos trabajos riesgosos. Normalmente, el
trabajador contratista hace el trabajo mds critico y mds pesado. Por
ejemplo, si hay algiin sector de la mineria subterrdnea en donde hay

riesgos, no sé, de caida de rocas, de derrumbes, ese trabajo no lo va a
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hacer la mandante, lo hace la contratista. Entonces, nosotros estamos
donde las papas queman, como se dice. Hacemos el trabajo dificil, y
ganamos un tercio de lo que esa gente gana.

(Trabajador A subcontratado de la mineria)

“Si hay una pega riesgosa, los viejos de Codelco no Ia hacen, la hacen
los contratistas, y yo no sé por qué. Creerdn que uno, por ser contratis-
ta, tiene mds fuerza, mas resistencia, huesos mds firmes. .. no sé, somos
seres humanos igual que ellos, y lo mds peligroso estd como reservado
para nosotros, para los contratistas. No sé, por ejemplo, cuando se
extrae el mineral van haciendo bancos, de unos 12 metros de alto... y
ahi hay que meterse a limpiar con mdquinas, y nos tenemos que meter
nosotros, pudiendo caernos 12 metros hacia abajo”

(Trabajador B subcontratado de la mineria)

“Yo por ejemplo hago una pega siiper peligrosa, remuevo nieve y a
veces causamos avalanchas artificiales. Es peligroso, porque si cometes
un error puedes quedar sepultado bajo varios metros de nieve. Ade-
mds, el tiempo que tienen los demds para poder sacarte vivo de ahi es
minimo, porque en minutos puedes morir por hipotermia. Y tii crees

que esa pega la hago con gente de Codelco, no.

Ahi estd solo personal de XX, nosotros estamos ahi poniendo el pellejo,
nosotros somos los que vamos a la pelea, por eso, porque si alguien tie-
ne que morirse o sufrir un accidente, es el contratista, no el trabajador
de Codelco”.

“Sé de gente que antes de la ley le tocaba trabajar en lugares sucios,
descuidados, nadie se preocupaba porque era la zona de los contratis-
tas. Ahora eso no se da, al menos en nuestro caso, en el caso de XX,
eso no se da”

(Trabajador B subcontratado de la mineria).
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Procesos puros, procesos contaminados

En los paises desarrollados, los procesos de cambio en las rela-
ciones de trabajo han sido mas integrales que en los nuestros y la
concatenacion de relaciones descritas, relativamente mas homo-
géneas. Por lo tanto, los procesos de flexibilizaciéon laboral han
respondido de manera més directa a fenémenos tecnolégicos y
en la organizacién del trabajo que se complementan. Es decir, se
ha dado una mayor coherencia entre las transformaciones en la
produccion (de estandarizada a variable) y los cambios en el em-
pleo (de estable a adaptable a esas transformaciones, de internos

a externos).

En los paises en desarrollo, que se caracterizan por su heterogenei-
dad productiva, técnica y organizacional, los conceptos de externa-
lizacién y flexibilidad se aplican con soltura a diversos cambios en
las relaciones laborales que rompan con los marcos de la relacién de
trabajo dependiente clasica, atin cuando el sustrato y los contenidos

de la relacién no se hayan transformado.

La externalizacion de la produccién y del trabajo, durante los 1l-
timos veinticinco afios, se han extendido vertiginosamente tam-
bién al interior de los paises en América Latina, tanto como estra-
tegia desarrollada en forma abierta, promovida y celebrada por
las empresas, pero también de modo soterrado, para disimular
o evadir algin problema laboral, en muchos casos, y/o tributa-
rios, en otros. Como veremos més adelante, en muchos paises en
desarrollo como Chile, este proceso no surgié ni se expandi6 a
partir de una necesidad del desarrollo productivo, buscando la
especializacion, sino que se adopto bajo el discurso de la moder-

nidad para otros fines.
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A partir de la ampliacién y liberalizacién del concepto de empleador,
introducido por el Plan Laboral en el Cédigo del Trabajo? del levan-
tamiento de la prohibicién de subcontratar las actividades propias
(de giro) de cada empresa y de la reforma tributaria de esos afios,
las empresas comenzaron a dividirse en distintas razones sociales,
a fragmentar sus procesos y a externalizar actividades con el perso-
nal correspondiente o a externalizar el empleo sin necesariamente
externalizar la actividad. En este proceso externalizador, fue posible
sacar hacia fuera también obligaciones laborales y previsionales?,
desentenderse de los costos de contratar y despedir personal y de
los aspectos mas conflictivos de las relaciones de trabajo. Cabe des-
tacar lo adelantado que fue en Chile el reacomodo institucional (la
liberalizacién) en las relaciones de trabajo respecto de los cambios
en la estructura productiva, la imposicién sin contrapeso del Plan
Laboral se anticip6 a la descentralizaciéon productiva y a la insercion

de Chile en la economia global (Diaz y Martinez: 1990).

Una zona de mayor incertidumbre laboral

Si bien en distintos paises se desarrollan politicas especificas y méto-
dos de trabajo para la pequeiia empresa en cuanto tal, este desarrollo
no ha articulado siempre a la figura de los encadenamientos entre
empresas, muchas de las cuales son de tamafo pequefio. De mane-
ra tal que el trabajo en régimen de subcontratacion ha adolecido,
o bien ha tenido un déficit en su regulacién e institucionalidad, lo
cual dado lo complejas que se vuelven estas relaciones deja la puerta

abierta a la incertidumbre en las responsabilidades laborales.

2 Enel Decreto Ley 2.200 (1978) y otras normas posteriores.

3 Este no es el Uinico motivo para externalizar actividades como se establece mas adelante. (Echeverria,
M. 2006).
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En la subcontratacion lo que se obtiene siempre, aun cuando no sea
lo que se busque, es la transferencia de responsabilidades; sacarlas
hacia fuera, por distintos motivos. Una suerte de “tierra de nadie”
se pisa en sus formas mads precarias, constituyéndose en una situa-
cién de equivocos en el drea de la administracion del trabajo, de
desorden en el terreno operativo, con érdenes confusas en forma
habitual, y hasta contradictorias, lo cual acrecienta los riesgos frente

a la seguridad laboral.

“Ellos (empresa principal) a veces intervienen, te dan una orden, y te
amenazan con que van a pedir que te saquen de la faena y cuestiones,
entonces es ahi cuando uno estd en la encrucijada, qué hacer si ti
empleador te dice algo y ellos otra cosa, y si sientes que ellos te pueden
sacar en un momento, blogquear tu tarjeta de pase a la empresa, y con
eso te dejan a disposicion de la empresa, y con eso la empresa te puede

incluso despedir”.

“Lo que pasaba antes que no sé, tenias a una empresa X haciendo uso
de explosivos, y mds abajo tenias a otra gente haciendo mantencién de
equipos, por poner un caso, y asi, siempre se cruzaban trabajadores
que hacian distintas cosas y sin quererlo terminaban poniendo en ries-
80 la vida de otros trabajadores de otras empresas contratistas. Ahora
no, ahora la mandante tiene que elaborar un reglamento que permita
que las contratistas se coordinen entre si para evitar accidentes y todo
eso. Entonces eso ha sido un gran aporte de la ley. Bien por ese lado”.

(Trabajador A subcontratado de la mineria)

El trabajo en régimen de subcontratacion es objeto de una polémica
que contiene fuertes componentes ideoldgicos. Por una parte, des-
pierta simpatias; lo acomparia una sefial de modernidad econémica:
Cada quién en lo suyo, nos abastecemos mutuamente y responde-

mos de manera altamente flexible a las necesidades del mercado. Yo
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sé hacer piezas para automéviles, que otros hagan la mantencién y
el aseo industrial. En una posicién extrema, esta figura se explica
asi: Yo sé hacer piezas para automéviles, pero no tengo por qué sa-
ber administrar al personal que las hacen. Luego, encargo esta ad-
ministracién a otro, que sepa de ello o bien encargo definitivamente
la totalidad de la ejecucion del trabajo a terceros, aqui o donde re-
sulte econémicamente mas rentable, en tanto yo disefo, promuevo

y vendo mis productos.

Por otro lado, genera un gran rechazo. Se lo vincula con precari-
zacion del empleo, con alta inestabilidad e incertidumbre laboral y
hasta con estrategias de encubrimiento de las reales relaciones labo-
rales, con el empeoramiento de las condiciones de trabajo y la des-
articulacion de las organizaciones sindicales o el resquebrajamiento

y debilidad de sus estructuras.

La descentralizacién, ;un camino sin retorno?

De lo planteado y analizado hasta aqui pareciera que la externaliza-
cién de la produccién y la externalizacion del trabajo fueran el cami-
no que tienen que tomar todas las empresas que quieren proyectarse

y ese camino no tendria vuelta atras, ni siquiera desvios.

Sin embargo, el desarrollo en la realidad de este modelo no ha sido

tan fluido ni tan inequivoco como se postula.

En 1987 el Banco de Crédito del Perti se convirtié en el principal clien-
te de COM S.A. (empresa que ofrecia al mercado, en esa época, un no-
vedoso sistema de impresién de reportes en microfilm), al principio
s6lo autorizaba la salida de cintas magnéticas durante la noche para
que la informacién fuera microfilmada, en todo momento un funcio-

nario vigilaba la operacién. Al constatar que los procedimientos de
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COM S.A. eran suficientemente seguros opto por el outsourcing para
todos sus reportes. Se habia roto un mito y la empresa proveedora
terminé repartiendo a todas las agencias las microfichas con todos
los reportes. Para comienzo de los afios noventa COM S.A. prestaba

dicho servicio a practicamente todos los bancos del Pert.

En abril de 2005, se produjo un robo de US$350.000 a cuatro clientes
de Citibank después de que los trabajadores de los centros telefé-
nicos en Pune (India) adquirieran las contrasefias de las cuentas de
estos clientes y transfirieran el dinero a sus propias cuentas, abiertas
con nombires ficticios. Citibank no se percaté del problema hasta que
los clientes estadounidenses notaran el vacio en sus cuentas y lo de-

nunciasen al banco.

En 2005, Intel descubri6 y despidié a 250 empleados asiaticos des-
pués de que falsificaran sus informes de costes, tras una auditoria
interna. El informe afirmaba que las malas practicas en la plantilla
como las de falsificar néminas eran endémicas no sélo con los em-

pleados de Intel sino en la totalidad de las empresas indias.

Segtin algunos analistas la descentralizacién productiva habria al-
canzado un nivel de saturacién tal que se ha activado un recorrido

inverso por parte de los empresarios.

Esto seria por ejemplo demostrado por el comportamiento de multi-
nacionales japonesas que, tras una larga fase de deslocalizacion, han

iniciado una nueva extensién de su propia producciéon doméstica.

El discurso empresarial, no muy antiguo, de la necesidad de crear
espiritu de cuerpo, compromiso y conocimiento del conjunto del
proceso en que se participa y crea valor interpela a este proceso y no

todo parece estar dicho al respecto.
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3. ¢QUE ES LA SUBCONTRATACION?

LOS MOTIVOS PARA SUBCONTRATAR

La subcontratacion es una de las formas de externalizacion, la mas
frecuente. Lograr llegar a un concepto ha sido un duro esfuerzo
no del todo acabado. Antes de presentar la discusién tedrica y de
asumir una definiciéon en este texto, trataremos de responder a la
pregunta por qué surge la subcontratacién, dejando la conceptuali-

zacién atin en suspenso.

La subcontratacién tiene un origen complejo. En el apartado ante-
rior, vimos los factores econémico-productivos que explican la ex-
ternalizacion de etapas, tareas y procesos, pero hay otros factores y
motivaciones, que a veces se interrelacionan entre ellos y en otras

oportunidades, no.

No hay un solo concepto, ni hay un solo motivo, ni una sola forma
de subcontratar. El problema se mueve en un continuo que va, en
uno de sus extremos, desde la compra-venta de servicios de partes
o prestacion de servicios entre empresas formalmente constituidas

y con solvencia econémica, hasta el mas burdo ocultamiento del
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verdadero empleador a través de diversos subterfugios y usos de

terceros como encubridores, en el otro extremo.

La subcontratacién responde, por lo menos, a los siguientes factores
de distinto orden: 1) al cambio profundo en el modelo técnico-pro-
ductivo desde la produccién estandarizada a la produccion flexible;
2) al cambio en la organizacién econdémica de las empresas; 3) a la
desregulacion de las relaciones de trabajo y 4) a la biisqueda de des-

articulacion de los sindicatos.

EL CAMBIO EN LA ORGANIZACION ECONOMICA
DE LAS EMPRESAS

Los procesos conjuntos de concentracién y desconcentracion a la
vez; la divisién en distintas razones sociales de las empresas, la
constitucién de holdings de empresas y otras figuras, tienen como
correlato diversos cambios organizacionales, siendo la subcontrata-

cién el mas socorrido entre ellos.

Un conjunto de unidades productivas de tamafio reducido en que
unas se prestan diversos servicios a las otras es una estructura
organizacional apreciada en la economia moderna, independien-
temente de la concentracion en la propiedad de los capitales a

que pertenezcan.

La terciarizacién o crecimiento del sector servicios en toda la econo-
mia, incluyendo a la industrial e incluso a los sectores extractivos,
ha llevado a que las actividades de las empresas vinculadas al sector

servicios se autonomicen y pasen a ser prestadas por terceros.
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LOS CAMBIOS TRIBUTARIOS

Por otra parte, en Chile al menos hasta septiembre de 1973, entre
los impuestos indirectos predominaban dos tipos de ellos. (a) El im-
puesto a las ventas y servicios, que gravaba practicamente la tota-
lidad de las transacciones de bienes y servicios y (b) Los aranceles
aduaneros que gravaban la importacion de bienes. Ambos impues-
tos tenian como base imponible el valor bruto de la produccién, es
decir el valor total de la venta o transaccién realizada. Ademas su
tasa era notablemente variable, en especial en el caso de los aran-
celes. Estos tultimos, a veces, estaban acompanados de cantidades
maéximas a importar o eran sustituidos por prohibiciones absolutas

de importacién del producto.

Esta estructura de impuestos indirectos tenia importantes con-
secuencias sobre la organizacion industrial. El hecho que el im-
puesto a las ventas y servicios fuera una tasa (variable) aplicada
al valor total de lo transado (valor bruto de la produccién) cons-
tituia en la préactica un estimulo a la integracion vertical de la
produccion. Esto porque si un producto se hacia desde sus mate-
rias primas iniciales hasta su venta al consumidor en una misma
empresa, solo debia pagar la tasa de impuesto del producto final
vendido. Sin embargo, si ese mismo producto se hubiera produ-
cido en una cadena de empresas diferentes que se vendieran los
productos intermedios entre si hasta que la dltima vendiera el
producto final, ese mismo producto habria tenido que pagar la
tasa final pagada por el producto final mas todos los impuestos
pagados por las transacciones anteriores entre empresas. Asi, un
impuesto a las ventas basado en el valor bruto de la produccién
constituye un estimulo a la integracién vertical o un impuesto a
la separacién de la cadena de produccién en diversas empresas,

cada una especializada en una fase de la produccién.

49



MAGDALENA ECHEVERRIA TORTELLO

Esta situacién cambi6 radicalmente cuando se cambia el impuesto a
las ventas, desde un impuesto (de tasas diversas) cuya base imponi-
ble era el valor total de las ventas, a un impuesto al valor agregado
(IVA) de tasa igual para todos los productos, cuya base de calculo
es la diferencia entre ventas y compras (ventas, menos compras). En
esta nueva situacién el producto del ejemplo previo pagaria el mis-
mo impuesto si fuera producido al interior de una misma empresa
que si se produce en una cadena de empresas que se venden entre
si productos intermedios. Esto porque el impuesto pagado en cada
transaccién intermedia era descontado en el pago del impuesto del

comprador siguiente hasta el dltimo vendedor de la cadena.

Con la instauracion del IVA en sustitucion del impuesto a las ventas
basado en el valor bruto de la produccién desaparece el estimulo a
la integracion vertical de las empresas. Cada empresa podia enton-
ces optar por especializarse en una fase de la cadena productiva y
no verse incentivado (desde el punto de vista tributario) a evitar las
transacciones intermedias y a hacerse cargo de toda la cadena o una

parte sustancial de ella.

Posteriormente se fueron bajando e igualando las tasas aduaneras y
se eliminaron las prohibiciones y cuotas maximas de importacién en

lo que se conoce como apertura al mercado externo.

En estas circunstancias y debido a los cambios radicales a la rentabi-
lidad de cada producto y fase de produccién de éste que habia gene-
rado estos cambios en el sistema de impuestos, todas las empresas
se vieron incentivadas, a riesgo de desaparecer si no lo hacian, a
evaluar si alguna fase de su amplio negocio histérico era rentable
y cual no. Aquella fase que era rentable debia mantenerse, aquellas
fases que ya no lo eran debian cerrarse y comprar a otros, ya sea en

el pais o en el exterior. Ya no habia mas costo al hacer transacciones
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intermedias y no habia grandes costos en importar desde el exterior.
El cambio en la politica de impuestos ensené a los empresarios a
concentrarse en solo una o pocas fases de su negocio, era el preludio

del outsourcing y de la subcontratacion de trabajadores.

LA DESREGULACION DE LAS RELACIONES DE TRABAJO

La subcontratacién se utiliza también, y fundamentalmente, en la
busqueda de abaratamiento de los costos laborales y del uso flexible
del empleo, es decir, de disponer de personal cudndo y dénde se
necesite. Asi como en términos productivos se asiste a una guerra a
los stocks, en el terreno laboral se asiste a una guerra a los tiempos

muertos de trabajo.

Por su parte, el incremento de las tasas de desempleo y la inestabi-
lidad laboral, han conducido a que los trabajadores hayan ido acep-
tando laborar a través de estas modalidades, ante la dificultad de

acceder a puestos de trabajo directos y estables.

Los trabajadores de empresas externas casi siempre son reclutados
con salarios y condiciones de trabajo inferiores a aquellos de la em-
presa principal, aunque ejecutan tareas similares o equivalentes. Por
lo general, no gozan de estabilidad en el empleo, en la medida en
que la empresa subcontratista normalmente estd limitada por un
contrato de duracién determinada con la empresa principal; motivo
por el cual sus trabajadores no tienen expectativas de empleo mas

alla de la duracién del contrato en cuestion.

La subcontratacién hace mas fragiles las relaciones laborales indi-
viduales y colectivas, tanto en la empresa principal como en la sub-

contratista. La desproteccién es mayor cuando la tercerizacion sirve
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para encubrir auténticas relaciones de trabajo, por ejemplo, a través
de la constitucién de empresas o cooperativas ficticias, desprovistas
de patrimonio o de identidad y autonomia en el mercado, que se
constituyen con la sola finalidad de ocultar al verdadero empleador
y facilitar la evasion de las responsabilidades laborales que implica

la contratacion de trabajadores.

LA BUSQUEDA DE DESARTICULACION DE LOS SINDICATOS

La subcontrataciéon produce una dualizacion en los trabajadores en-
tre “los internos y los externos”. Los primeros son beneficiarios de la
nueva cultura organizacional y los segundos siguen en el marco de
la empresa clésica taylorista, es decir, tradicional, jerarquica y auto-
ritaria. Pero de todas formas los segundos son una amenaza para los

primeros si sus demandas van mas alla de limites aceptables.

Casi siempre la intervencién de un tercero incide negativamente en
el ejercicio del derecho de libertad sindical, en tanto merma la afi-
liacién al disminuir el ntimero potencial de trabajadores afiliados,
induce a la dispersion de los trabajadores y de los empleadores en
un mismo dmbito productivo dificultando la constitucién de nuevas
organizaciones sindicales o poniendo trabas a su subsistencia, frag-

menta la negociacién colectiva y disminuye su cobertura.

Todavia tenemos que, por ejemplo, en Banco Estado, los cajeros son en
gran parte subcontratados, y por qué, si son parte del giro principal
del banco, cémo se explica entonces que ellos, los cajeros, que hacen la
pega principal del banco, sean subcontratados. Ahi no se busca espe-
cializacion, no se busca nada mds que tener trabajadores en el banco
sin derecho a sindicalizarse, a negociar colectivamente y reducir cos-
tos, obvio, a costa de los trabajadores.

(Entrevista trabajador externo call center)

52



¢QUE ES LA SUBCONTRATACION?

Con la subcontratacién se produce una desagregacion del colec-
tivo laboral de todos los que laboran para la empresa usuaria. Si
los trabajadores de ésta pueden sindicalizarse y negociar colecti-
vamente con la misma, no sucede lo mismo con los de la empresa
subcontratista, quienes a veces y a lo sumo pueden sindicali-
zarse y negociar colectivamente con su empresa, pero sélo en
la medida en que lo permita la temporalidad de la relacién que
se ha establecido entre la empresa subcontratista y la principal.
Por dltimo, en caso de insolvencia de la empresa subcontratista,
los trabajadores de ésta dificilmente hacen valer sus derechos
contra la principal y esto se agrava cuando en la subcontratacién
de obras o servicios el contratista recurre a su vez a la subcon-

tratacion.

Si tii te pones a investigar, te encuentras con que la subcontratacion
nacié para que las empresas se especializaran en su giro. No sé, si
yo hago mesas, me dedico a hacer mesas y no a barrer los bafios de
mi empresa, por ejemplo. Entonces subcontrato para que otra gente
barra el bafio de mi empresa mientras yo me concentro en lo que sé
hacer, hacer mesas. Pero en Chile, desde la dictadura y todavia hoy,
encuentras empresas no sé si de mesas, pero empresas no sé, en la
mineria, retail, etc. en que los trabajadores que cumplen tareas del giro
principal son subcontratados, y eso no tiene otra razon que impedir
que los trabajadores de la mandante formen sindicatos o disminuir la
afiliacion. Claro, mientras menos trabajadores hayan en la mandante,
contratados por ellos, mas dificil lograr los quérum, menos afiliados
posibles, me entiendes.

(Entrevista Christian Riveros, dirigente sindical sector retail)
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LAS DIFICULTADES DE LLEGAR A UN CONCEPTO

Hemos ido haciendo el quite a la definicién de la subcontratacion.
La verdad es que no ha resultado para nada facil llegar a definir
un concepto de modo univoco. Comienza a utilizarse en términos
masivos en los anos noventas en Estados Unidos fundamentalmen-
te como “outsourcing” y luego se extiende la denominacién como
externalizacion, contrata, tercerizacion, etc’. De acuerdo a lo que he-
mos analizado la subcontratacion tiende a identificarse con todas
las formas de externalizacion de actividades, de servicios o de tra-
bajadores que hacen las empresas, lo cual en uno de sus limites lleva
a confundirla con los procesos corrientes de compra-venta que ha

existido siempre entre empresas.

El Diccionario de la Lengua Espafola define a la subcontratacion
como el “contrato que una empresa hace a otra para que realice de-
terminados servicios, asignados originalmente a la primera”, sefia-
lando a su vez a la subcontratista como la empresa que es subcon-
tratada por otra para determinados servicios. Esta idea de que los
servicios eran asignados en algtin momento a la primera, es clave.
Es decir, no se trata de todos los servicios que se compran sino de
aquellos o aquellas tareas que podrian ser realizados en la empresa
principal y que se sacan hacia fuera. La propia definicién envuelve

la idea de un proceso.

Por su parte, el mismo Diccionario define al contratista como la

“persona que por contrata ejecuta una obra material o esta encar-

* Elinforme VI (1) Trabajo en Régimen de Subcontratacién (Conferencia internacional del Trabajo 85°
reunion, 1987) da cuenta por ejemplo de que mientras en los paises de lengua inglesa el término
“subcontracting” tiende a aplicarse a la sustitucion de una relacion de trabajo por un contrato co-
mercial, para los paises de lengua espafiola la palabra subcontratacion se identifica a veces con
el suministro de fuerza de trabajo, y otras veces (como en Espafia) con la subcontratacion de obra
(“contrata”), reservandose el de “intermediacion” para la de trabajo.
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gada de un servicio para el Gobierno, para una corporacién o para
un particular”; y por contrata entiende el “contrato que se hace
con el Gobierno, con una corporacién o con un particular, para eje-
cutar una obra material o prestar un servicio por precio o precios

determinados”>.

Otra definiciéon comtnmente aceptada es la subcontratacién como
el proceso econémico en el cual una empresa determinada mueve o
destina los recursos orientados a cumplir ciertas tareas, a una em-
presa externa, por medio de un contrato. Esto se da especialmente
en el caso de la subcontratacién de empresas especializadas. Para
ello, pueden contratar s6lo al personal, en cuyo caso los recursos
los aportara el cliente (instalaciones, hardware y software), o contratar
tanto el personal como los recursos. Por ejemplo, una compania de-
dicada a las demoliciones puede subcontratar a una empresa dedi-
cada a la evacuacion de residuos para la tarea de deshacerse de los
escombros de las unidades demolidas, o una empresa de transpor-
te de bienes puede subcontratar a una empresa especializada en la

identificacién o empaque.

En el sistema de trabajo en régimen de subcontratacién convergen,
por una parte, la empresa principal para quienes se efectiian mate-
rialmente labores, tareas o servicios, y por la otra, un conjunto de
empresas que se denominan contratistas y subcontratistas. Cuando
hay varios subcontratistas, la primera empresa contratista pasa a
ser la empresa principal de ellas. En otros términos, en este proceso

pueden participar diferentes empresas de todo tipo y a todo nivel.

En la generalidad de los casos la empresa principal es mas fuerte que
la o las contratistas. Sin embargo, hay excepciones de empresas con-

tratistas de muy alto nivel, particularmente en areas especializadas.

5 Diccionario de la Lengua Espafiola, Real Academia Espafiola, vigésima segunda edicion, 2001.
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En Chile, la Direccién del Trabajo debi6 definir en 1990, antes de la
ley de subcontratacién y en términos muy generales, al contratista
“como toda persona natural o juridica que, mediante un contrato
ejecuta para un tercero duefo de una obra empresa o faena, labores
de ejecucion o prestaciones de servicio mediante un precio conveni-

do contratando para ello trabajadores”®.

Pero deciamos que esta dificultad en identificar, definir y tipificar el
fenémeno trasciende fronteras. La Organizaciéon Internacional del
Trabajo destiné muiltiples esfuerzos a estudiar, conceptualizar e in-
tentar aportar a la regulacién del “trabajo en régimen de subcontra-
taciéon” durante la segunda parte de la década de los 90 (OIT, 1995,
1997, 1998)”. Y, mas recientemente, en la Conferencia Internacional
del Trabajo del 2006 uno de los informes (Informe V (1)) se refirio
al ambito de la relacién de trabajo en el cual se aborda de nuevo el

problema de la relacién de trabajo triangular.

Dos Conferencias Internacionales del Trabajo dedicé OIT al trabajo
en régimen de subcontratacién como tema central. Para ello se pre-
par6 un proyecto de Convenio y un proyecto de Recomendacion.
A pesar de las amplias evaluaciones realizadas en los paises miem-
bros y de las extensas discusiones que tuvieron lugar, no se lleg6 a
acuerdos, ni tedricos ni operativos, respecto de qué es el fenémeno

de la subcontratacién ni, por lo tanto, respecto de cémo enfrentar

& Direccion del Trabajo, Ordinario N° 9.159/212 del 14 de diciembre de 1990, Boletin oficial de la
Direccion del Trabajo N° 28, p. 15.

7 Para consultar los informes de la Comision del Trabajo en Subcontratacion y la discusion de esos
informes en sesiones plenarias de la Conferencia, véase OIT: Actas Provisionales nam. 18, Confe-
rencia Internacional del Trabajo, 85 reunion, Ginebra 1997, y Actas Provisionales nims.. 16 y 21,
Conferencia Internacional del Trabajo, 862 reunion, Ginebra, 1998. La Oficina prepard los siguientes
informes para que sirvieran de base a las discusiones: OIT: Trabajo en régimen de subcontratacion,
informes VI (1) y VI (2), Conferencia Internacional del Trabajo, 852 reunion, Ginebra, 1997; y Trabajo
en régimen de subcontratacion, informes V (1), V (2%) y V (2B), Conferencia Internacional del Trabajo,
862 reunion, Ginebra, 1998.
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el problema. Esto se debi6 en parte a los diferentes sistemas legales
existentes y a las diferencias idiomaticas, pero sobre todo, se debi6
a que los representantes empleadores insistieron en lo inapropia-
do que resultaba la accién normativa que pudiera interferir con los
contratos comerciales, las actividades econémicas y la creacién de

empleo.

Pero el fondo de la discusién quedé. En vista de ello, la Conferencia
solicit6 a la OIT otro camino. Partiendo de las dificultades para lle-
gar a un acuerdo sobre este sistema de trabajo habia coincidencia sin
embrago de que era necesario pronunciarse sobre formas de trabajo
en las cuales se coincidia en varios puntos. Se trataba de situaciones
en las cuales la relacién laboral y contractual con los trabajadores
no era nitida, por un lado, y en las cuales los derechos de los traba-
jadores corrian riesgos de verse vulnerados u obviados, por otra.
Se encomendé entonces estudiar cudles eran las categorias de tra-
bajadores que necesitaban protecciéon; los medios adecuados para
la proteccion de dichos trabajadores; la posibilidad de tratar sepa-
radamente las distintas situaciones y cémo se podrian definir estos
trabajadores, teniendo en cuenta los diferentes sistemas juridicos

existentes y las diferencias idiomaticas®.

Los estudios que surgieron a partir de este encargo revelaron que
el problema era practicamente universal, ya que se presentaba de
una u otra manera en todos los paises del mundo. Segin sefala el
estudio de Pérez y Walker: “En cierto ntimero de paises el problema
mas agudo era el de las relaciones triangulares, frecuentemente re-
ferido como la tercerizacién, mientras que en otros era la prestacion
de trabajo dependiente en virtud de contratos civiles o comerciales,

y conocido por ese motivo como la contractualizaciéon de la relacién

8 Actas Provisionales nim. 16 (862 reunion), op. cit. 16/77.

57



MAGDALENA ECHEVERRIA TORTELLO

de trabajo. Muchas otras situaciones en que los trabajadores necesi-
taban proteccién se encontraban bastante generalizadas y eran co-

munes a todos los paises 0 a un ndmero muy importante de ellos”’.

En este esfuerzo se identificaron cuatro tipos de situaciones en las que
el trabajador podia quedar al margen de la legislacion laboral o despro-
visto de proteccion. 1) En primer lugar, los casos en que la desprotec-
cién se debia a que la legislacion no era clara, su &mbito era demasiado
limitado, o era inadecuada por otro motivos'. 2) En segundo, cuando
la relacién de trabajo estaba disfrazada o encubierta y aparecia bajo la
forma juridica de un contrato civil o comercial, que en algunos casos
era de buena fe en tanto en otros se trataba claramente de un fraude
laboral. 3) En tercero, cuando la relacién de trabajo era ambigua'. 4)
En cuarto, cuando el trabajador era claramente un empleado, pero no
estaba claro quién era el empleador, cudles eran los derechos del tra-
bajador y a quién podia reclamar éste que esos derechos se respetaran,

situacion que se presentaba en las relaciones triangulares.
Y la OIT en su recomendacién sefiala la necesidad de:

1) Proporcionar en particular a los empleadores y los trabajadores,
orientacién sobre la manera de determinar eficazmente la existencia
de una relacién de trabajo y sobre la distinciéon entre trabajadores

asalariados y trabajadores independientes.

®  Un caso muy frecuente es el de los promotores de ventas en las grandes tiendas, que en los hechos
estan en una relacion de dependencia o los transportistas supuestamente independientes que en
muchos casos eran antiguos asalariados de la empresa para la que ahora transportaban mercaderia
de manera exclusiva y segun itinerarios y horarios fijados por la misma.

0 Por ejemplo, ciertas formas de franchising, los gerentes de supermercados, productores de ventas,
que trabajan en condiciones objetivas de dependencia, excepto que el llamado riesgo de empresa
recae sobre ellos.

" Por ejemplo, especialistas en informatica y profesionales liberales que comienzan prestando servicios
verdaderamente auténomos pero terminan trabajando exclusivamente para un mismo cliente.
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2) Luchar contra las relaciones de trabajo encubiertas, en el contex-
to de, por ejemplo, otras relaciones que puedan incluir el recurso
a otras formas de acuerdos contractuales que ocultan la verdadera
situacion juridica, entendiéndose que existe una relacién de trabajo
encubierta cuando un empleador considera a un empleado como si
no lo fuese, de una manera que oculta su verdadera condicién juri-
dica, y que pueden producirse situaciones en las cuales los acuerdos
contractuales dan lugar a que los trabajadores se vean privados de

la proteccion a la que tienen derecho.

Lo que se quiere hacer notar es cudn complejo y polémico es el fené-
meno de la subcontrataciéon. Cémo en multiples encuentros de ex-
pertos laborales, que inicialmente se retinen para ponerse de acuer-
do sobre la definicién del fenémeno, no sélo no lo logran, sino que
la discusién se profundiza y son tantas las interrogantes teéricas y
operativas que se plantean que termina cuestiondndose qué es la
relacién de trabajo hoy dia. Cémo identificarla cuando aparece tan
desdibujada en estas diferentes formas y se termina por definir “in-
dicios especificos” que permitan determinar la existencia de una re-
lacién de trabajo, que permitan dilucidar cuando hay subordinacion

y dependencia en una relacién laboral.

Y en esta discusién uno de los temas recurrentes es el de las rela-
ciones de trabajo triangulares, en las que los trabajadores de una
empresa trabajan para una tercera persona a la cual su empleador ha
acordado realizar un trabajo o prestar un servicio. El analisis llama
la atencién sobre las dificultades técnicas que pueden presentarse
debido al hecho de que dos sujetos (empresa proveedora de los ser-
vicios y usuaria de los servicios) ejerzan conjunta o separadamente
las potestades que en circunstancias normales corresponden a un
solo empleador, generando dudas acerca de la identidad del verda-

dero empleador, cudles son los derechos de los trabajadores y quién
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asume la responsabilidad por el pago de estos derechos. Asimismo,
se plantea la posibilidad de que la figura del intermediario (empresa
proveedora) sea empleada para encubrir la identidad del verdadero

empleador.

Al mimo tiempo las discusiones en el tomo de la OIT dan cuenta de
que el tema del trabajo en régimen de subcontratacién concita diferen-
cias polares entre los representantes de los trabajadores y los emplea-
dores. Las discusiones en las conferencias internacionales del trabajo
han demostrado que si para los sindicatos resultaba esencial y urgen-
te limitar y/o controlar la posibilidad de recurrir a la subcontratacién
de trabajo, para los representantes empresariales era necesario con-
servar intacta la libertad de organizar la produccion, lo que incluye la

posibilidad de recurrir sin limitaciones a la subcontratacién.

Sin embargo, a partir de todas estas discusiones en torno de la defi-
nicién del problema, se hicieron aportes significativos que se reco-

gen a continuacion.

¢CUAL ES EL OBJETO DE SUBCONTRATACION?,
LA DISTINCION TEORICA

En primer lugar, la distincién respecto del objeto, que propuso la
OIT (1995), entre subcontratacién de la produccién de bienes y ser-

vicios, por un lado, y subcontratacién de trabajo, por otro'.

La pregunta ordenadora es ;Qué es lo que se transa en la subcontra-
tacién? Y la respuesta analitica es dicotémica: productos o trabajo.

La diferenciaciéon surge entonces, a partir de cudl es el objeto de la

2 Esta distincion se ha sistematizado en trabajos anteriores (Echeverria, 2006, Echeverria, 1997, y
Echeverria y Uribe-Echevarria, 1998, Echeverria, Ugarte, Uribe-Echevarria y Solis 2001). Y en segun-
do lugar, la definicion de criterios para medir los niveles de dependencia en una relacion de trabajo
que se propusieron en el Proyecto de Recomendacion de la OIT sobre la materia (OIT, 1997).
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subcontratacion. La distincién clave consiste en saber si se trata de
subcontratar la produccién de bienes o la prestaciéon de servicios,
por un lado, o si se trata de subcontratar trabajo, especificamente

trabajadores, por otro.

Cuando se trata de la produccién o los servicios, se relacionan dos en-
tidades independientes entre si (en principio o en la norma), una de las
cuales realizard el encargo por su cuenta y riesgo, con sus materiales e
instrumentos y su propio personal. Asi, la subcontratacién de la pro-
duccién de bienes o de la prestacion de servicios se refiere al ambito de
las relaciones que se establecen entre dos empresas en donde una en-
carga a otra (o contrata con otra) la produccién de etapas, partes o parti-
das completas de la produccién de bienes o prestacion de servicios, que
la segunda empresa se compromete a llevar a cabo por si misma y con

sus propios recursos financieros, materiales y humanos.

En esta forma de subcontratacion las relaciones laborales son, en
principio, claras; se establece entre la empresa “contratista” y sus
trabajadores. La compafiia mandante o contratante no forma parte
de ellas. El empleador (siempre en principio) es uno e inequivoco:
Aquél con el cual el trabajador suscribe el contrato de trabajo y de

quien pasa a estar bajo su subordinacién y dependencia.

En cambio, la subcontratacién de trabajo (de personas), se trata
siempre de una relacién entre tres y que sélo existe y funciona en
forma triangular. Esta segunda forma tiene particularidades que la
hacian mas sensible a la incertidumbre y al riesgo. En primer lugar,
se desarrollan siempre tres distintas relaciones reales, pero se forma-
lizaban sélo dos de ellas, en dos contratos entre la suministradora
y la empresa usuaria y entre la la suministradora y el trabajador
(cuando los habia), quedando la tercera, la mas concreta, entre el tra-
bajador y la empresa que usa sus servicios, en una zona no regulada

o de baja regulacion.
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En esta modalidad, el trabajador esta frente a un doble empleador.
Uno, al que presta realmente sus servicios y que lo dirige y ordena y
otro, que lo recluta, contrata y formaliza (cuando es formal) la rela-

cién laboral, pero que no esta presente en el proceso laboral.

En este tipo de subcontratacién se produce una division nitida entre
la persona del trabajador y su trabajo. Y el objeto de transaccién en
cuestion no es un producto, sino trabajo. Es decir, se estd en la situa-
cién en que una empresa contrata con otra la provision de trabajo,

de trabajadores.

Esta subcontratacién de trabajadores toma también la forma de una
relacién comercial, de prestacion de servicios entre la empresa que uti-
lizara las prestaciones efectivas del trabajo y una segunda empresa que
presta el servicio de suministrar trabajadores. A primera vista, un ser-
vicio de colocaciéon de empleo, que sirve de punto de encuentro entre

oferta y demanda de fuerza de trabajo, entre empleador y trabajador.

Maés, no termina aqui el asunto en la subcontratacién del trabajo. La
relacién entre el contratante (empresa usuaria) y el contratista (colo-
cador, en este caso) no acaba en el acto de la colocacién, sino que el
segundo permanece como empleador formal del trabajador todo el

tiempo que dura la prestacion.

El servicio que entrega el suministrador al usuario es la colocacién,
la puesta a disposiciéon del trabajador y, en ese sentido, opera como
punto de encuentro entre demanda y oferta de mano de obra, de en-
cuentro en el momento oportuno en que el usuario lo necesita. Pue-
de ser que se trate de trabajadores que han sido objeto de un proceso
mads o menos riguroso de seleccién de parte del suministrador, que
responden a perfiles muy especificos de las necesidades del usuario
y, d esta manera, esta cumpliendo una funcién de evaluacién de per-

sonal que se ahorra en tiempo y costo el usuario.
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Pero en el suministro de trabajo “se agrega un valor” mayor y que pro-
loga el servicio durante todo el tiempo que dure la triangulacién, esto
es, el suministrador le quita la calidad formal de empleador al usua-
rio transfiriéndosela a si mismo, pasando a hacerse cargo de todas las
obligaciones laborales que ello implica. El suministrador asume esta
calidad por periodos cortos (suministro de personal temporal) o en
forma indefinida (suministro de personal permanente), situacion esta

dltima que especialmente se ha buscado corregir con la ley 20.123.

De esta manera, los servicios efectivos prestado por el trabajador a
la empresa usuaria se liberan de los aspectos burocratico adminis-
trativos del derecho laboral y pasan a ser incorporados de manera

directa, simple y pura por el usuario.

El suministrador le entrega al usuario el trabajo limpio, desvestido
del ropaje laboral. Ese es en tltima instancia el servicio en cuestion.
Un servicio que no agrega nada distinto al quehacer del propio tra-
bajador. Es el trabajador mismo. En estricto rigor no es propiamente
un servicio, es el traspaso de un trabajador restada su forma social,

lo que lo constituye como tal.

Este fenémeno de la subcontratacién de trabajo, es lo que se ha deno-
minado suministro de personal. De hecho, hemos utilizado en otros
textos™ la expresion subcontratacion de trabajo como sinénimo de
suministro de trabajo. Sin embargo, a medida que se profundiza

tanto en el concepto como en el conocimiento empirico del proble-

S Echeverria, M. 1997 “Subcontratacion de la produccion y subcontratacion del trabajo” en Temas
Laborales, Afio 3, N° 7. (Santiago, Direccion del Trabajo).

Echeverria, M. y Uribe, V., 1998, “Condiciones de trabajo en sistemas de subcontratacion, Documento
de Trabajo”, N° 81, (Santiago, OIT).

Echeverria, M., Ugarte, J.L., Uribe-Echevarria, V., Solis, V., 2001, (reedicion), “El otro trabajo. El su-
ministro de personas en las empresas”, Cuaderno de Investigacion N° 7, Departamento de Estudios,
Direccion del Trabajo.
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ma distingue mejor, es mas preciso y mueve a menos confusiones,
utilizar el término suministro en vez de subcontratacién de trabajo,

como lo utilizamos aqui.

Una razén de peso para utilizar una palabra en vez de otra, deriva
de que en Chile, los términos “contratista” y “subcontratista” son
los que utiliza el Cédigo del Trabajo™, la jurisprudencia adminis-
trativa del trabajo y, en general, los actores laborales para referir-
se explicitamente a empresas o personas que prestan servicios de
subcontratacion de bienes, obras o servicios. En tanto la expresion
subcontratacion del trabajo, que designa una forma de relacién la-
boral no reconocida por la legislacién chilena, no aparece ni bajo

esta denominacién ni bajo ninguna otra.

En las relaciones de trabajo habituales, bilaterales, esto es cuando
una persona trabaja para otra en relaciéon de dependencia, dialoga,
disputa y negocia las condiciones en que realizara su labor como la

duracién del servicio, tanto la pactada en el contrato como la pre-

™ En las pocas referencias que se hacen en la legislacion laboral chilena a las relaciones de subcon-
tratacion (Articulos 64 y 64 bis y 209 del Codigo del Trabajo, Articulo 4 de la Ley 16.744) més que
definir la relacion, se sefialan las obligaciones, utilizando para ello los términos aludidos.

Asi, el Articulo 64 establece que “El duefio de la obra, empresa o faena sera subsidiariamente res-
ponsable de las obligaciones laborales y previsionales que afecten a los contratistas en favor de los
trabajadores de éstos. También respondera de iguales obligaciones que afecten a los subcontratistas,
cuando no pudiere hacerse efectiva la responsabilidad a que se refiere el inciso siguiente.

En los mismos términos, el contratista serd subsidiariamente responsable de obligaciones que afec-
ten a sus subcontratistas, en favor de los trabajadores de éstos.

El trabajador, al entablar la demanda en contra de su empleador directo, podra también demandar
subsidiariamente a todos aquellos que puedan responder en tal calidad de sus derechos”. Y los
mismos términos se utilizan en el Articulo 64 bis, en el que se precisan otras obligaciones.

Ante multiples consultas la Direccion del Trabajo en 1982, en el Dictamen N° 1570, hace la siguiente
definicion. Es contratista “aquella persona natural o juridica que, mediante un contrato, ejecuta para
un tercero duefio de una obra, empresa o faena, labores de ejecucion material de trabajos o presta-
cion de servicios mediante un precio convenido, contratando para ello trabajadores.”
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suntamente estimada, la remuneracion, la jornada, las pausas y las
condiciones materiales del puesto de trabajo, en algtn nivel, alto o
bajo, segtn diversos factores, que incluyen su grado de poder como

trabajador.

En el trabajo suministrado por un tercero, la mayoria de estos aspec-
tos se establecen entre el trabajador y el suministrador. El usuario
suele o més bien, busca mantenerse al margen de estas conversa-
ciones y compromisos. El suministrador desaparece del escenario
material de la prestacién laboral, aunque parte de su oferta consiste
en su disponibilidad para emerger frente a cualquier contratiempo,

malentendido o simple realizacién de tramites administrativos.

LOS GRADOS DE DEPENDENCIA

El segundo aporte importante que surgi6 de la discusion respecto
de la subcontrataciéon en torno de OIT fue la necesidad de buscar
criterios para identificar cudndo una relacion de trabajo se da en

condiciones de dependencia y cuando no.

En dicha discusién ésta era una pregunta clave para establecer si
de estd en presencia de “trabajo en régimen de subcontratacién”,
en tanto uno de los problemas en la definicién es el de los niveles
o grados de subordinacién del trabajador con respecto al usuario
de sus servicios. Y porque éste es uno de los problemas medulares
en las relaciones triangulares que no siempre en clara y que es ne-
cesario “operacionalizar”, es decir, definir sus indicadores concre-
tos para abordar el mundo concreto de las relaciones de trabajo. La
pregunta eje en la discusion de la OIT fue: ;Cuan dependiente es
un trabajador del empleador que utiliza su trabajo? Si totalmente

dependiente, es un trabajo por cuenta ajena y no se esta en presencia
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de subcontratacion de trabajo, sino ante una relaciéon independiente
tradicional; si totalmente independiente, es un trabajo por cuenta

propia, y tampoco lo es.

Ni por cuenta propia ni por cuenta ajena, los trabajadores subcon-
tratados tendrian algo de uno y de otro y para identificarlos habria
que medir los grados en que se acercan o se alejan de ambas cate-

gorias.

Estas distinciones sobre el objeto y la subordinacién que resultan
claras como definiciones conceptuales no se desenvuelven con esta
claridad en las relaciones reales de trabajo. Lo que ocurre en la prac-
tica es que muchas formas de subcontrataciéon de la produccién,
sobre todo las mas precarias, no son tan auténomas de la empresa
mandante y que ésta tiene de hecho una gran ingerencia en el desa-
rrollo del trabajo. Por ejemplo, antiguos trabajadores o supervisores
de la empresa madre, se “independizan” juridicamente, contratan a
parte del antiguo personal y/o a nuevos empleados, y se convierten
en contratistas que ofrecen sus servicios a la mandante, pero de he-
cho estan totalmente cautivos de ella y siguen teniendo importantes

niveles de subordinacién técnica y econémica.

O, por el otro lado, el suministro de personal arrastra, a veces, tam-
bién al propio suministrador al drea de prestacién de los servicios,
actuando como supervisor o directamente como un trabajador més
de una cuadrilla. Es decir, la figura de un empleador que coloca y

administra el personal es asi en la forma, pero no en la realidad.

Para enfrentar este problema en la practica y poder delimitar las
responsabilidades laborales, pero ademas para la discusion tedrica,
en 1997 la OIT en el Proyecto de Recomendacion sobre el trabajo en
régimen de subcontratacién, propuso los siguientes criterios para

medir si una relacién de trabajo es o no de cardcter dependiente:
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¢QUE ES LA SUBCONTRATACION?

El grado en que la empresa usuaria determina cuando
y como han de llevarse a cabo las actividades laborales,
incluidos el tiempo de trabajo y otras condiciones de
trabajo de la persona empleada en régimen de subcon-

tratacion.

Si la empresa usuaria paga periédicamente y de acuer-
do con criterios preestablecidos sumas adeudadas al

trabajador en régimen de subcontratacion.

El grado de autoridad de supervision y control que la
empresa usuaria tiene sobre el trabajador en régimen

de subcontratacién con respecto del trabajo realizado.

La medida en que la empresa usuaria hace inversiones
y suministra, entre otras cosas, herramientas, materia-
les y maquinaria para llevar a cabo las labores de que

se trate.

Si el trabajador en régimen de subcontratacién puede
obtener beneficios o corre el riesgo de incurrir en pér-

didas al llevar a cabo las labores previstas.
Si el trabajo se efecttia en forma regular y continuo.

Si el trabajador en régimen de subcontratacion esta em-

pleado solamente por una empresa usuaria.

La medida en que el trabajo realizado se integra en las

actividades normales de la empresa usuaria.

Si la empresa usuaria imparte formacién profesional al

trabajador en régimen de subcontratacion.

67



MAGDALENA ECHEVERRIA TORTELLO

El trabajo en régimen de subcontratacién tiene, entonces, muchas
modalidades. La “intervencién de un tercero” (o cuarto, quinto...)
puede asumir en la practica, una vasta y complicada variedad de
formas en las relaciones de trabajo en la nueva estructura organiza-
cional de las empresas y de ciertas legislaciones laborales como la
chilena que, especialmente antes que se normara especificamente
la subcontratacién y las empresas de servicios transitorios, bajo el
imperativo de promover la libertad de empresa, dejan abierta la po-
sibilidad de generar relaciones comerciales que se confunden con
relaciones laborales, relaciones laborales que se nombran como rela-

ciones comerciales y viceversa.

Hay muchos otros ejes desde donde analizar y clasificar distintas
forma de externalizacién, més alla del objeto de la transaccién. En-
tre ellos, el espacio fisico donde se ejecuta la actividad; dentro o
fuera del recinto de la empresa mandante; la cercania o distancia
de la subcontratacién respecto de la actividad principal o giro de
la empresa mandante; el nivel de especializacién de las actividades
subcontratadas; el tiempo o duracién de la relacion; los niveles de
intermediaciones entre ambas partes; los niveles de claridad en la
definicién legal de la figura en cuestion y los grados de legitimidad

social de la subcontratacion.
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4. LA EXTERNALIZACION:
UNA REALIDAD EXTENDIDA

Medir la magnitud de la externalizacién en el pais no es tarea fa-
cil. Sélo tres instrumentos' pueden dar cuenta sistematica de ello; la
Encuesta Laboral, ENCLA, de la Direccién del Trabajo, la Encuesta
anual de Remuneraciones de la Sociedad de Fomento Fabril, SOFO-
FA, y los Anuarios de la Mineria del Servicio Nacional de Geologia
y Minas, SERNAGEOMIN. Este tdltimo lleva un censo, publicado
anualmente, tanto de las empresas como de los trabajadores contra-

tistas en la mineria.

A pesar de esta dificultad para dimensionar el problema, todas las
cifras coinciden en que no se trata de un fendmeno marginal, sino
todo lo contrario, de una realidad importante y muy significativa en

la vida de las empresas y en el empleo en Chile.

La estimacion que hacen en su reciente libro Pérez y Walker es la
siguiente: “El niimero de trabajadores que hoy trabajan para con-
tratistas y subcontratistas es alrededor de un 30% del total de los

trabajadores chilenos regidos por el Cédigo de Trabajo, y de un 20%,

' |a nueva Encuesta Nacional del Empleo del INE incorporara una medicion de los trabajadores sub-
contratados.
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y quizas mas, en los servicios publicos. Esta cifra corresponde a los

distintos datos tenidos en cuenta por los autores”*¢.

En los dltimos diez afos a partir de los cuales hay disponibilidad de
datos para el conjunto de las empresas, en la ENCLA que incorpora
a empresas de todos los sectores y todos los tamafios, el porcentaje
de las firmas que hacen uso de la subcontratacién se ha movido en-
tre més del 50%, en su punto mas alto a mitad del periodo en 2004,

y un poco mas del 30% en el reciente afio 2008.

La cantidad de empresas que subcontrataban venia en ascenso des-
de fines de los noventas, tendencia que se revierte a partir del afo
2006 en adelante, cayendo en diez puntos porcentuales bianualmen-
te, pudiendo atribuirse este giro a la eminencia de la ley de sub-
contratacion en 2006 y a mas de un afio ya de su implementacién,
en 2008. Es probable que las externalizaciones innecesarias desde
un punto de vista organizacional o directamente que encubrian las
verdaderas relaciones de trabajo se hayan limitado frente a la regu-
lacién sobre el tema. Como se vera mas adelante, los registros de la
SOFOFA, senalan también un descenso de las empresas que utilizan
personal externo entre el afio 2006 y el afio 2007, de casi ocho puntos

porcentuales.

En el catastro que hace SERNAGEOMIN, del conjunto de empre-
sas que operan en la mineria en el afio 2008, el 79% eran empresas
contratistas, en tanto en el afio 2004 este conjunto representaba un

volumen mayor; al 83% .

Sin embargo, los motivos de este descenso no parecen ser muy expli-
citos de parte del empresariado. En la ENCLA 2008 se consulta si la

modificacién legal ha tenido algtin impacto en las empresas, el 89%

16 Pérez y Walker, 2008
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responde que no y sélo un 5% afirma que ha significado términos de
contratos con empresas contratistas y un 6% que ha implicado otras

reorganizaciones en la empresa.

Porcentaje de empresas que subcontrata actividades a otras

empresas 0 a terceros

1999 2002 2004 | 2006 | 2008

Tipos de empresas

Fuente: ENCLA 1999-2008

La ENCLA consulta ademas por la otra forma de externalizacién:
la presencia de personal suministrado por terceros, que tal como se
ha destacado suficientemente, era la practica de tercerizacién que
se prestaba para mayores abusos laborales en tanto muy frecuente-
mente muchos trabajadores estaban contratados por un tercero para

prestar servicios en otra empresa de modo indefinido".

Porcentaje de empresas que utilizan trabajadores suministrados

y % en el total de trabajadores

* A partir del afio 2008 y de acuerdo a la denominacion legal se consulta por “trabajadores de servicios
transitorios”. Por otra parte el % de estos trabajadores se calcula s6lo sobre el total de trabajadores de las
empresas que utilizan servicios transitorios.

Fuente: ENCLA 1999-2008

2008*

7 Sobre este problema ver Echeverria, M., Ugarte, J.L., Uribe-Echevarria, V., Solis, V., 2001, (reedicion),
“El otro trabajo. EI suministro de personas en las empresas”, Cuaderno de Investigacion N° 7, Depar-
tamento de Estudios, Direccion del Trabajo.
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Lo que se observa respecto de este fenémeno es que, tal como
la subcontratacién, su utilizaciéon explicita alcanza el punto mas
alto en el aio 2004, para descender después y, en este caso, con-
vertirse en una practica poco utilizada por las empresas (en sélo
alrededor del 3% de ellas) y marginal también en la intensidad
con que se utiliza en ellas (representa al 1% en el conjunto del
total del empleo de las empresas que tienen trabajadores de ser-

vicios transitorios).

Pero mas alla de los ajustes que las empresas chilenas hayan rea-
lizado frente a la nueva regulacién, lo cierto es que las cifras
muestran en estas tres mediciones que la subcontratacién es una
practica extendida y asentada, utilizada con mayor intensidad
en algunos sectores como el industrial (64% de las empresas) y
que definitivamente estructura la organizacion empresarial en
otros: la construccién (para el cual no hay informacién estadisti-
ca) y la mineria en donde la proporcién de empresas contratistas

es muy superior al de las empresas mandantes.

Evolucién del nimero de empresas mandantes y contratistas en

la mineria, 1998-2008

N° de empresas mandante y contratistas en la mineria 1998-2008

Fuente: Anuario de la Minerfa de Chile 2008
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Evolucion del niimero de empresas mandantes y contratistas
en la mineria, 1998-2008

4000
3500 A
3000 / /
2500 —&— Mandantes
2000 /:// —&— Contratistas
1500 ‘//‘/ —&— Total

1000 '/./

500 _ ___—
0
1998 2000 2004 2006 2008

Por otro lado, la subcontratacién de actividades experimenta impor-
tantes variaciones en su frecuencia segtin el tamafo de las empresas.
Desde sus origenes esta practica surgio y se desarroll6 en las empre-
sas de mayor tamafio. Durante el periodo registrado por la ENCLA,
el porcentaje de empresas que subcontrata actividades aumenta o
disminuye en todos los anos segtin el tamafo de las mismas. Como
tendencia, las grandes empresas subcontratan alrededor del doble

mas que lo hacen las microempresas.

En la serie analizada, las micro y las pequenas empresas alcanzan
el nivel mas alto de firmas que subcontratan en sus respectivos tra-
mos en el afio 2004, tendencia que se revierte drdsticamente en las
mediciones posteriores. En tanto las empresas de tamafio mediano
y grande alcanzan el peak de desarrollo de la subcontratacién en el
afo 2002, (lo cual se aprecia también en la informacién registrada
por la SOFOFA) y a partir del cual tiende a disminuir la proporcién
de empresas que externalizan en estos tramos. Entre el comienzo del
periodo en 1999 y 2008, en la micro y en la gran empresa la subcon-
tratacion se habia reducido en alrededor de 10 puntos porcentuales

y atin mas en las empresas de tamafio mediano.
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Porcentaje de empresas que subcontrata actividades segiin tamafo

Tipos de empresas 1 2002 2004 2006 2008
p p " % ” % %

Fuente: ENCLA 1999-2008

La informacién analizada hasta aqui se refiere a las empresas que utili-
zan la externalizacion. Por primera vez la ENCLA 2008 exploré en cuan
intensivo era el uso de trabajadores externos al interior de los estable-
cimientos. Se consideré como universo tinicamente a las empresas que
declararon subcontratar actividades y contratar servicios de personal
transitorio, respectivamente. En el cuadro siguiente se observa la pro-
porcién de trabajadores externos en relacion con el total de empleados
que trabajan en la empresa, ya sean propios o externos (tomando en

consideracién s6lo a las empresas que utilizan personal externo).

Proporcién de trabajadores externos, segin tamaifo de empresa

Proporcion de trabajadores externos en relacion al

_ total (propios+externos)
Tamaiio de empresa : - —
Trabajadores Trabajadores de servicios

subcontratados transitorios

Totalempresas | 119 | 10 |

Fuente: Empleadores, ENCLA 2008
Nota: Sélo empresas que subcontratan y tienen trabajadores suministrados, respectivamente
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En este caso las mayores proporciones en el uso de personal externo
no estan directamente relacionadas con el tamafio de las empresas. Si
bien, por razones obvias, es reducido en las microempresas, los ma-
yores porcentajes de personal externo se encuentra en la pequefia em-

presa (casi 17%) seguido de las empresas de tamafio mediano (14%).

“El andlisis segiin rama de actividad da cuenta de una mayor va-
riabilidad en la incorporacion de trabajadores externos a las labores
y faenas al interior de las empresas: la subcontratacién es muy in-
tensiva en la mineria, donde el 38% de los trabajadores que se ocu-
pan en las empresas mandantes son subcontratados. De esta forma,
por cada 100 trabajadores contratados directamente hay 61 que son
subcontratados. Con un porcentaje importante aparecen también la
construccion y la pesca, donde el 22% y el 19% de los trabajadores
respectivamente es personal subcontratado que se desempefia en la
empresa. Bordeando el 10%, estan los sectores de la intermediacién
financiera, la agricultura, la industria en general, el comercio y el
suministro de electricidad, gas y agua. En las empresas de estos ru-
bros, hay entre 15 y 9 trabajadores subcontratados por cada 100 que
son propios. La proporcion de trabajadores subcontratados en el

resto de los sectores econémicos es marginal” (ENCLA 2008, p. 65)

En la medicion realizada por la Sociedad de Fomento Fabril
(SOFOFA)*, la subcontratacion es mayor a la registrada por la EN-
CLA. Entre sus empresas afiliadas, pertenecientes fundamentalmente
a la industria manufacturera, en el afio 2007 el 64% usaba personal
externo y del total de la ocupacion éste representaba al 43%. En los til-
timos ocho afos las empresas que usan personal externo en la indus-
tria crecieron en 12,8 puntos porcentuales y el porcentaje de personal

externo pas6 de un tercio al 43% de la ocupacién total en el sector.

'8 Encuesta de Remuneraciones SOFOFA, 1999-2007
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Sin embargo, el sector en el cual la subcontrataciéon ha encontrado
una mayor cabida y que se ha estructurado en torno de ella®, es en
la minerfa, a pesar de que el empleo en el conjunto del sector es muy
reducido. Asi, en el afio 2008 las empresas contratistas representa-
ban al 79% del total de empresas y el personal subcontratado al 61%
de la ocupacién en el sector. En el mismo afo, del total de 164.642
personas ocupadas en el sector, 106.172 pertenecian a empresas con-

tratistas y 58.469 eran trabajadores de empresas mandantes®.

Evolucion de horas personas en empresas mandantes y

contratistas en la mineria 2001-2008

250.000.000
200.000.000 /_./e/'
150.000.000 - ﬂ / —&— Mandantes
100.000.000 —¢=—— - —— —=— Contratistas
50.000.000
0 T T T T T T T 1

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008

Fuente: elaboracion a partir de Anuario de la Mineria de Chile 2008

Tasas promedio anuales de crecimiento de horas-personas

empleadas en empresas mandantes y contratistas 2001-2006

Tasa promedio anual 2001-2006 | Tasa promedio anual 2006 a 2008

Fuente: elaboracion a partir de Anuario de la Mineria de Chile 2008

' Mencion aparte requiere el sector de la construccion que no se analiza por cuanto por la naturaleza
del proceso ha estado organizado siempre en base a la contratacion y subcontratacion de obras para
sus distintas etapas.

2 Anuarios de la Mineria, SERNAGEOMIN, 2008
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Al analizar la evolucién de las horas/personas ocupadas en el sector
entre el afo 2001 y el 2008, se advierten varias cosas. En primer lugar,
que en tanto el empleo en las empresas mandantes permanece inal-
terado (incluso desciende en algunos puntos) los seis primeros afios,
el empleo en las empresas contratistas crece sostenidamente hasta el
afno 2006. Sin embargo, a partir de ese afio, la tasa promedio anual
de crecimiento muestra una variacién interesante. En tanto la tasa de
horas/persona es sélo ligeramente superior en las empresas contra-
tistas, con una diferencia de 1 punto porcentual, entre los afios 2001 a
2006 y 2006 a 2008, en las empresas mandantes esta razén cambia de

un nivel negativo de -1,4% a un nivel claramente positivo de 17,8%.

Esta constatacion es interesante e indica que los mayores voliimenes
relativos en el empleo en las empresas mandantes coinciden con las
fuertes movilizaciones de los trabajadores contratistas en el sector.
Muy probablemente las empresas hayan optado por contratar direc-
tamente trabajadores a modo de prevenir mayores confrontaciones
con el personal externo. Y, por otra parte, ya en el afio 2006 era in-
minente la vigencia de la ley de subcontratacion, frente a la cual las
empresas pueden haber internalizado personal externo que legal y le-

gitimamente no correspondia que estuviera contratado por terceros.

Uso de subcontratacién en sector industrial
1999-2007

% de empresas que % de trabajadores externos
usan personal externo sobre total del empleo

Fuente: Elaboracion a partir de Encuesta de Remuneraciones Sociedad de Fomento Fabril,
1999 - 2007
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Tal como lo muestra la Encuesta Laboral (ENCLA), lo que més
llama la atencién e ilustra la profundidad que fue adquiriendo la
externalizacién es como se va introduciendo y creciendo preci-
samente en las actividades del giro principal de las empresas. Es

éste el aspecto mds polémico del asunto en el pais.

La informacién que se entrega a continuacién, sefiala que en
Chile la externalizacién de actividades propias del giro o acti-
vidad principal de la empresa en el afio 2008 se realiza casi en
un tercio de las empresas que subcontratan y es una tendencia
que muestra un aumento sostenido en el periodo. Asi, las em-
presas que subcontratan actividades propias del giro principal
aumentan en un 17% entre 1999 y el afio 2008 y es claro que la
ley de subcontratacién no parece haber tenido sobre esto im-
pacto alguno, impacto que tampoco buscaba, pero que hacia
presumible pensar que la subcontratacién en la actividad prin-
cipal, correspondia a necesidades distintas de la especializa-
cién productiva y mas bien a la biisqueda de abaratamiento de

costos laborales.
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Evolucidn en las actividades subcontratadas en las empresas
1999 - 2008

Tipo de Actividades 1999 2002 2004 2006 2008 |2008-1999

Fuente: ENCLA 1999-2008

“Aunque la subcontratacion de actividades del giro principal existe en
todos los sectores de actividad, es muy fuerte en el suministro de elec-
tricidad, gas y agua y en la mineria, donde el 91% y el 76% respectiva-
mente de las empresas que subcontrata externaliza parte del proceso
productivo central. Importante es también el porcentaje de empresas
que subcontrata fases de la actividad principal en la construccién, en
otras actividades de servicios comunitarias, sociales y personales y en
la agricultura. En cambio, la incidencia de la subcontratacién en activi-
dades centrales es especialmente débil en la ensefianza y, comparativa-
mente bastante baja en la pesca, en el sector inmobiliario, en los hoteles
y restaurantes y en los servicios sociales y de salud, rubros en cuales
bordea el 10%"” (ENCLA 2008, p.71)
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Ya se ha abundado sobre los vaivenes que se producen en las em-
presas actuales para definir cudl es su actividad principal y como en
el extremo algunas la definen como el equipo encargado de disefar
la orientacién estratégica de la firma que puede consistir, entre otras

cosas, en redefinir la actividad principal muchas veces.

Sin embargo, en el grueso de las empresas atin se mantienen ciertas
constantes. En la distincién entre subcontratacién mas periférica o
mas central, juegan un papel importante los niveles de desarrollo
tecnolégico de las unidades productivas. De este modo, cuando
existe una heterogeneidad significativa en materia de tecnologia
al interior de una planta, lo que se conserva tanto con conduccién
como con personal propio, son las fases con tecnologia més automa-
tizadas y se externalizan las fases que requieren mayor cantidad de
actividad manual simple en la produccién, o de actos repetitivos en
los servicios. Asi, por ejemplo, tanto el abastecimiento de materias
primas limpias y puestas a punto de verduras y frutas, en la indus-
tria alimentaria, como el empaquetamiento en algunos casos de los
productos finales en el mismo sector, son atin en muchos casos ac-
tividades manuales que se subcontratan y entregan a personal sin
calificacién, para reservar a operarios altamente calificados la opera-
cién de la maquinaria y equipos que realizan los procesos centrales

de transformacién.

Se da también el caso inverso. Es decir, de procesos que no han sido
tradicionales del giro de una unidad productiva y que se internali-
zan por el papel estratégico que empiezan a jugar con la nueva tec-
nologia o creacién de nuevos productos. En la producciéon de linea
blanca, los procesos de inyeccién de plastico en los refrigeradores
se han incorporado como parte indelegable de las empresas. Una
situacién similar ocurre con el mismo proceso en la industria del

cuero y calzado. También las fabricas de calzado deportivo incorpo-
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raron como suyos este tipo de procesos y sacan el tradicional apara-

do (cosido o pegado) fuera de ella.

Pero, tanto en términos tedricos como concretos, tal como lo revelan
los datos de la ENCLA, la tercerizacion de las actividades puede lo-
calizarse desde la periferia hasta en circulos muy cercanos al nticleo

de la actividad de la empresa, incluyendo a esta tltima.

Una diferenciacion ttil es la que separa las actividades de servicios
generales de las actividades especificas, extractivas o productivas
en el sector primario y secundario o de servicios especializados en

el sector secundario.

Por ejemplo, la cosecha forestal y algunas operaciones extractivas
en la mineria privada son encargadas a terceros, muchas etapas de
fabricacién de partes son externalizadas en la industria metalmeca-
nica, la gran mayoria de la produccién en la confecciéon y el calzado
y el trabajo de cajeros/as en bancos y supermercados es contratado

con empresas externas (Agacino, De Laire y Echeverria: 1993).

De este modo, y con la finalidad de incorporar categorias de dife-
renciacion, es posible distinguir tres tipos de actividades subcon-
tratadas: del giro de la empresa o actividad principal, accesorias o
complementarias a éste, de servicios generales, de utilidad mas uni-

versal, y actividades que vinculan a la empresa con el mercado.

Son actividades principales o del giro de la empresa todas las tareas,
procesos o funciones cuya realizacién es consustancial o contribuye
de forma decisiva a la produccién de los bienes o la prestacién de
servicios que ésta realiza, y sin cuya ejecucion se afectaria el normal

desarrollo de sus actividades.

Son complementarias o accesorias las actividades de caracter auxiliar,

secundarias, pero vinculadas a la actividad principal, que requiere
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constantemente la empresa para funcionar incluidas las de un alto ni-
vel de conocimientos técnicos, cientificos o particularmente calificados.
La administraciéon de recursos humanos y la informatica en este rubro
son las funciones que mas externalizan las empresas nacionales. Y el

marketing es el servicio mas usado en el vinculo con el mercado.

Son servicios generales aquellos que toda empresa requiere para
funcionar independientemente de su actividad principal, entre
otras, las de vigilancia, seguridad, aseo y alimentaciéon. En el afo
2008, los servicios de alimentacién y la seguridad lideran la subcon-
tratacion en este grupo: una cuarta y quinta parte de las empresas
que subcontratan respectivamente, encargan a terceros la provision

de estos servicios.

A continuacién citamos el estudio realizado por Lépez (2007), en
el que se describe con mucha informacién como se desenvuelve la

subcontratacion en el sector forestal:

“La subcontratacion de faenas forestales es prictica habitual. De hecho
han proliferado los 1iltimos afios en la region del Bio Bio cientos de em-
presas de servicios que operan para las grandes empresas forestales en
las faenas de silvicultura, cosecha, aserradero, procesamiento industrial
y celulosa. No se ha cuantificado hasta ahora el mimero de empresas
contratistas que operan en la actividad forestal regional, ya que no exis-
te la obligacion legal de registrarse para operar, pero la sorprendente
cantidad de certificaciones de contratistas requeridas recientemente a
las inspecciones del trabajo de la zona, los primeros meses de 2007, en
virtud de disposiciones de la nueva ley 20.120 sobre subcontratacion
laboral, revela su envergadura: entre enero y abril se efectuaron 2.491
certificaciones de contratistas de la actividad forestal en la region; entre
ellas, 1.019 empresas de servicios del sector silvicola, 555 del rubro cose-

cha forestal, 256 de la industria y 661 de sector transporte”.
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“La subcontratacion laboral considerada en este estudio es aquella que se
concentra en la realizacion de servicios de produccion y en tareas produc-
tivas propiamente tales. La primera tiene por objeto efectuar actividades
asociadas directamente a la produccion, indispensables para el proceso,
pero que no constituyen propiamente las tareas productivas: traslado y
movimiento de materiales con griia horquilla o cargador frontal, aseo in-
dustrial y mantenimiento de maquinaria (tanto reparaciones de emergen-
cia como el mantenimiento programado periddicamente), entre otras. A

estas tareas subcontratadas las denominamos de apoyo a la produccién”.

“La subcontratacién de las tareas propiamente productivas en tanto,
se destina a desarrollar las tareas de elaboracién directa de productos
forestales: clasificacion y reclasificacion de madera, aserrio y manu-
factura en cualquiera de sus etapas, control de calidad, empaquetado
y embalaje de productos terminados. A estas tareas subcontratadas las

denominamos servicios directos de produccion”.

...... en todas las plantas forestales de la region del Bio Bio la sub-
contratacion ha penetrado vigorosamente en las tareas de apoyo a la
produccion y en las faenas directas de produccion, siendo a veces difi-
cil distinguir los trabajadores subcontratados de los directamente con-
tratados cuando desempefian las mismas faenas o bien encontrdndose
en estas plantas tareas productivas que en su totalidad son realizadas

por personal subcontratado”.

“Los procesos de seleccion de los contratistas industriales forestales de-
penden de varios factores. Muchos de ellos tuvieron un pasado como
supervisores de plantas forestales a las que luego les vendieron servicios
como contratistas independientes. Otros prestaban servicios subcontra-
tados de produccién u otros a otras plantas de una empresa forestal y
fueron convocados para que participaran en licitaciones para adjudicarse
nuevas faenas en otras plantas de la misma empresa. A veces las empresas

principales han pedido a contratistas que prestaban servicios para una de
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sus plantas, que asumieran una nueva razon social para prestar servicios
a otra planta de la misma empresa como una empresa contratista distinta;
de hecho algunas contratistas operaban con dos 6 mds razones sociales,

ofreciendo el mismo servicio a distintas plantas forestale”.

“En suma, la seleccion de contratistas de servicios de produccion estd
fuertemente mediatizada por relaciones de confianza y fidelidad con
la empresa principal, la que muchas veces no implementa un proceso
objetivo e imparcial de seleccion de contratistas. Algunos contratistas
revelaron que llevaban muchos afios prestando servicios a las mismas
plantas, mientras que otros se quejaban porque recientemente la plan-
ta para la que trabajaban habia decidido llamar a licitacion efectiva,
luego de varios afios de renovacion tdcita del contrato de prestacion de

servicios con un solo contratista”.

Desde el punto de vista de la relacién mas central o periférica con
el ndcleo de la empresa contratante, como tendencia general, puede
decirse que mientras menos se diferencien las actividades subcontra-
tadas de las del giro especifico de las empresas en cuestién, mayores
son las probabilidades de que lo que se busque sea la reduccién de los

costos, especialmente de los laborales, y no la calidad del servicio.

Subcontratacion interna y externa

segun tipo de actividad externalizada

Tipo de actividades subcontratadas
Lugar donde se desarrollan las

actividades subcontratadas

1000 100,0

Fuente: Empleadores, ENCLA 2008

84



LA EXTERNALIZACION: UNA REALIDAD EXTENDIDA

La subcontratacién puede realizarse en el mismo recinto de la em-
presa (subcontratacién interna) que hace el encargo o fuera de ella
(subcontratacion externa). Como se observa en el cuadro preceden-
te, cuando se trata de servicios en la actividad principal mas de la
mitad de las actividades son internas, en tanto sélo el 36,5% del res-

to de las actividades se hacen al interior del establecimiento.

Esta distincién no es menor. En primer lugar, las discriminaciones en
las condiciones salariales y de trabajo en general son comparables y
cotidianamente visibles en la subcontratacién interna. En segundo
lugar, cuando la ley 20.123 defini6 la subcontratacion la restringié a
las actividades y servicios que se realizaban “en” la empresa, lo cual
generd discusion si se refiere a que éstos deban ejecutarse “dentro”
de los recintos materiales de la empresa o fuera de ellos, asumiendo
un concepto mas organizacional de empresa y no materializado. Las
posiciones sobre este aspecto se exponen en el capitulo referente a

la legislacion.

Percepcion de los dirigentes sindicales

sobre impacto de la subcontratacion

Evaluacion de los Dirigentes Sindicales
sobre Trabajadores Subcontratados

Fuente: elaboracion a partir de Encuesta Laboral 2004, Direccion del Trabajo
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Respecto del tamafio de las empresas subcontratadas en la acti-
vidad principal mas del 80% corresponden a micro y pequefas
empresas, las cuales por lo general tienen condiciones precarias
de funcionamiento y subsistencia. Sin embargo, hay también un
segmento de grandes empresas, probablemente altamente especia-
lizadas, que prestan servicios en relaciéon de subcontratacion con

otras.

Empresas subcontratadas que realizan actividades del giro

principal, por tamafio de empresa (en %)

Tipos de empresas 2008 %

Fuente: Empleadores, ENCLA 2008

En la mineria que, como se ha sefialado, registra informacién censal
de sus empresas, la gran mayoria de las empresas contratistas son
de categoria D, es decir de menos de 11 trabajadores en promedio
anual. En el afo 2008, el 72% pertenecia a este segmento, en tanto
solo el 1% correspondian a empresa grandes, de 400 trabajadores y
mas. En los dltimos afos, las empresas que mas aumentan son las
de menor tamario, categorias C y D, en su conjunto de menos de 80

trabajadores.
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Cantidad de empresas contratistas en la mineria segtin tamano

2004-2008

Empresas Empresas Empresas Total
A B D empresas
2004 28 139 430 1436 2033

Fuente: Anuario de la Mineria de Chile 2008

Empresas categoria A: 400 y mas trabajadores promedio anuales
Empresas categoria B: entre 80 y 399 trabajadores promedio anuales
Empresas categoria C: entre 11y 79 trabajadores promedio anuales
Empresas categoria D: de menos de 11 trabajadores promedio anuales

Como tendencia general, las relaciones de subcontratacion entre
empresas no parecen ser ni muy formalizadas ni muy sélidas. Esto
quiere decir que en la mayor parte de las relaciones de subcontrata-
cién no se ha logrado a través de este sistema la creacion de encade-

namientos productivos estables, fluidos y poderosos.

Segtn la informacién de la ENCLA 2008, “Si bien la subcontratacién
estd bastante extendida, las cadenas productivas que se conforman
entre distintas empresas no parecen muy consolidadas y mas bien
predomina la inestabilidad y el recambio de las partes” (ENCLA 2008,
p-74). Un 42% de las empresas contratistas suscribia un contrato civil o
comercial, sin embrago la mayoria, el 55%, se movian en un marco de
relaciones informales con las empresas mandantes, en tanto operaban
sin un documento escrito que de cuenta del acuerdo. “La forma mas
habitual de definir la relacién de subcontratacién es fijando el trabajo
encargado y las condiciones en un acuerdo verbal y pagdndolo como

una prestacion de servicios. Este formato es seguido por la mitad de
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las subcontrataciones en las que se delega la realizacién de faenas del
giro principal de las mandantes” (ENCLA 2008, p.74).

La falta de un contrato escriturado limita los mecanismos de control
“que aseguren el cumplimiento de las obligaciones laborales por
parte de la contratista y expone a la empresa mandante a ser consi-
derada legalmente como empleadora de los trabajadores subcontra-
tados” (ENCLA 2008, p.74).

Sin embargo, “Por otra parte, la ENCLA 2008 muestra que casi la to-
talidad de las empresas contratistas tiene autonomia econémica, en el
sentido de que sus factores productivos (el capital y el trabajo) no pro-
vienen de la empresa mandante. De este modo, la cadena de subcontra-
tacién aparece integrada por empresas realmente distintas entre si, sin
que se evidencie, por esta via, la préactica de crear o contribuir a crear
contratistas para responder a sus propios objetivos de gestioén. Pero si
hay indicadores que expresan una subordinacién de las contratistas a la
empresa que subcontrata en el desarrollo del proceso productivo, debi-
do a que ésta les ha traspasado maquinaria e insumos de distinto tipo
e, incluso apoyado con tecnologia y formacién para los trabajadores, en
mas de un tercio de los casos” (ENCLA 2008, p.73).

Grados de autonomia de la empresa subcontratista

en relaciéon con la empresa mandantes (% )

La empresa contratista....

Fuente: Empleadores, ENCLA 2008
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En el sector estudio citado de Lopez para el sector forestal se detecta
una diversidad de modalidades en la situacién juridico/organiza-

cional en ese sector.
Situacién juridica y organizacional
de los contratistas forestales estudiados

N° de contratistas
forestales

Situacion organizacional

Fuente: Lopez D., 2007.

La misma ENCLA destaca que la estabilidad en las relaciones de sub-
contratacién entre empresas contratistas y empresas principales no
tiende a ser muy alta. Un 9% de las empresas contratistas se relaciona
hace mas de 5 afos con las empresas mandantes. Un 46% entre 1y 5

anos y el 45% tiene un vinculo de menos de un afio de duracién.

Esto indicaria una fragilidad en las relaciones de subcontratacion
que dificulta la creacién de eslabonamientos virtuosos en que todas
las unidades de la relacién se fortalezcan y potencien y, por otro
lado, desde el punto de vista de las condiciones laborales, sugiere
una posible rotacién de trabajadores por una parte y hace mas dificil
seguir el comportamiento respecto de los compromisos laborales de

las contratistas, por otra.
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5. LA HISTORIA DE LA
REGULACION DE LA
SUBCONTRATACION

La subcontratacion no estaba contemplada en el andamiaje insti-
tucional de la industrializacién y atin no lo estd en la mayor parte
de la institucionalidad del trabajo en la actualidad. De hecho, en la
mayoria de las legislaciones laborales latinoamericanas se aborda
como apéndice, es decir, como si se tratara de situaciones poco recu-

rrentes o excepcionales.

Sin embargo, una fugaz alusion a los contratistas, en referencia con
la responsabilidad subsidiaria, es de antigua data en las normas la-
borales chilenas. Esta alusion al pasar, tangencial y parcial se man-
tiene en la legislacién nacional hasta el afio 2007, en que se promul-

ga la ley especifica sobre el conjunto de este régimen de trabajo.

La primera mencién a la subcontratacion se encuentra en una de las

leyes sociales de 1924*' y posteriormente en el Codigo del Trabajo

2t Articulo 4 de la Ley N° 4.055 de 1924 que no excluye la responsabilidad subsidiaria del propietario,
en el trabajo por cuenta ajena.
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del ano 1931%. En éste la referencia a la subcontratacién es oblicua,
en el sentido que no define el fenémeno, se ubica al final del acapite
sobre el contrato para obreros® y respecto de la inica dimensién que
la normativa aborda frente al problema desde 1924 hasta 2007: el
de la responsabilidad subsidiaria. El articulo 16 del antiguo Cédigo
senala: “El duefio de la obra o faena sera subsidiariamente respon-
sable de las obligaciones que afecten a los contratistas en favor de
los obreros” “En los casos de construccion de edificios por un pre-
cio tnico prefijado, no procedera esta responsabilidad subsidiaria

cuando quien encargue la obra sea una persona natural”.

Desde entonces no hubo nuevas formulaciones juridicas hasta fines
de la década de los sesentas, en 1968, cuando se limit6* el recurso a
contratistas disponiendo que los trabajos inherentes a la produccién
principal o permanentes de una industria, o las labores de reparacién
y mantencién habituales de sus equipos, no podian ser ejecutadas a
través de contratistas o concesionarios. La misma ley establecié que
sus disposiciones no se aplicarian cuando se tratara de actividades
especializadas que se encomiendan a una empresa o industria esta-
blecida que pague patente como tal, cuyo giro principal fuera pre-

cisamente ejecutar tales labores o manufacturar elementos, partes,

2 DFL N° 13 de 1931. A su vez en el Cddigo Civil en el Libro IV, Titulo XXVI, referido al contrato de
arrendamiento, y especificamente de los contratos para la confeccion de una obra material, en su
articulo 2003, numero 5, establece:

“Art. 2003. Los contratos para construccion de edificios, celebrados con un empresario, que se
encarga de toda la obra por un precio Unico prefijado, se sujetan ademas a las reglas siguientes:

5. Si los artifices u obreros empleados en la construccion del edificio han contratado con el duefio
directamente por sus respectivas pagas, se miraran como contratistas independientes, y tendran
accion directa contra el duefio; pero si han contratado con el empresario, no tendran accion contra el
duefio sino subsidiariamente, y hasta concurrencia de lo que éste deba al empresario”.

2 Titulo Il Del contrato para obreros 1.- Del contrato individual

% Ley N° 16.757 publicada el 20.02.1968
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piezas o repuestos por orden de terceros y tampoco se aplicaba a la
actividad de la construccién. Esta ley tenia como principal objetivo
corregir problemas en las relaciones laborales poniéndole limites al

desarrollo de la subcontratacion.

En tanto la subcontratacién surgi6 en el pais en la mineria y estuvo
histéricamente vinculada con ella, un conjunto de normas referidas
al sector minero se fundieron en la Ley 16.624%, que en su articulo 69
decia: “Cuando la Corporacién del Cobre declare que las labores de
produccién u operacién deben ser realizadas por empresas contra-
tistas, esta corporacion debera asegurar a los trabajadores ocupados,
condiciones de trabajo, remuneraciones y beneficios sociales iguales

a aquellos de los trabajadores de la empresa”.

En sintesis entonces, lo que existia hasta 1978 en la normativa chilena
respecto de la subcontratacién era: 1) la mencién a la responsabili-
dad subsidiaria del duefio de obra 0 empresa mandante respecto de
las obligaciones laborales de los obreros de contratistas; 2) la prohi-
bicién de subcontratar actividades propias del giro de las empresas
y de la mantencion regular de los equipos y 3) la garantia de iguales
condiciones de trabajo para los trabajadores subcontratados que las

que tenian los trabajadores directos de la Corporacion del Cobre.

El D.L. 2.200 de 1978 derog¢ la disposiciéon del Cédigo del Trabajo
del 1931 referente la responsabilidad frente a los contratistas, sin em-
bargo, la responsabilidad subsidiaria fue repuesta un afio después®,
adecuando solamente la nueva redaccién al cambio de nomencla-
tura producido en las normas laborales, que sustituy¢ la expresion

“obreros” por la de “trabajadores”.

% Ministerio de Mineria, publicada el 15.05.1967

% Articulo 4 del DL N° 2.759 de 1979
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Sin embargo, las limitaciones al entonces incipiente ejercicio de la
subcontratacion, aparecieron para los sectores liberales del gobierno
militar como cercenadoras de la libertad empresarial y limitantes
del adecuado funcionamiento de las empresas dentro de una eco-
nomia de libre mercado, razén por la cual se levantaron las dispo-
siciones mencionadas -de prohibir la subcontratacién en el giro de
la empresa y de garantizar iguales condiciones a trabajadores del
cobre internos y externos- en el contexto que veremos con mas de-

talle a continuacién.

Cuando José Pifiera asume como ministro del trabajo del régimen
militar a fines de 1978 -cinco afos después del golpe de estado- su
preocupacion principal fue constatar la carencia de parte del gobier-
no de una politica laboral coherente y, mds que eso, de un proyecto
sociolaboral acorde con la economia social de mercado. Y en revertir

esta situacién, puso todas sus energias.

“La modernizacién laboral iba a ser una parte clave de un modelo
econdémico y social fundado en la libertad de las personas” sostiene
en sus memorias laborales”. “El Presidente Pinochet confi6 la cons-
truccién de este modelo a un grupo de profesionales, la mayoria de
ellos economistas, que compartian una misma confianza en el libre
mercado. Muchos nos sentiamos unidos ademas por una experien-

cia comun en la Escuela de Economia de la Universidad Catdlica”.

“El diagndstico colocaba al estatismo y al proteccionismo entre los
principales factores de la debilidad de nuestra economia. La solucién

urgia a adoptar un modelo de economia abierta y de mercado”.

2 Pifiera, José “La Revolucién Laboral en Chile”, Editorial Zig-Zag, 22 edicion, 1990. Todas las citas que
vienen a continuacion en este texto corresponden a fragmentos de este libro y no se sefiala la pagina
correspondiente para hacer mas &gil la lectura.

94



LA HISTORIA DE LA REGULACION DE LA SUBCONTRATACION

Para entender tanto lo masiva como lo precoz que fue el desarrollo
de la subcontrataciéon en Chile es necesario tener a la vista las con-
diciones casi de laboratorio con que se hicieron el conjunto de refor-
mas laborales al margen de toda participacion social y, por cierto, de
toda participacion de los trabajadores y sus organizaciones sindica-
les. De este modo se soltaron las trabas al liberalismo econémico y se
adecuo el sistema de relaciones laborales, como antesala al proyecto
que estaba por venir y no como respuesta a los cambios estructura-
les que estuvieran ya ocurriendo en la economia nacional tal como

ocurrié en la mayoria de los otros paises.”

Cuando describe la primera jornada de su ministerio, José Pifiera
sefala: “Partia literalmente una demencial carrera en contra del
tiempo para parar el boicot”. Partia también una tarea tal vez me-
nos apresurada pero mucho mas trascendente para tratar de poner
al dia el pais en sus viejas y anquilosadas estructuras sociales. La
primera tarea consistia en cierto modo en apagar un incendio. La se-
gunda -ni mas ni menos- en levantar un edificio que fuera realmente

incombustible”

“Lo que estaba en juego no era poco. Era mucho mas que la nor-
mativa laboral chilena. En el fondo ahi se estaba jugando -ni mas ni
menos- el modelo de economia social de mercado y el modelo de
democracia politica de corte liberal por el cual en definitiva optaria

este pais.”

Y efectivamente el ministro Pifera enfrenta esta misién como la

construccién de una obra de arquitectura mayor y, a la vez, urgen-

% Martinez, J. y Diaz, A., 1996, Chile, the great transformation, UNRISD, The Brooking Institution.

% Se refiere al inminente boicot sindical al comercio chileno con el resto de América, medida impulsada
por la AFL-CIO y anunciada tras el encuentro de la ORIT (Organizacion Regional Interamericana del
Trabajo), celebrado en Lima hacia pocas semanas.
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te, de levantamiento rapido. Nos reunimos con....”Sergio De Castro
para convenir lo que considerdbamos puntos esenciales e intransa-
bles del edificio sindical que debiamos construir. Al cabo de algunas
horas, llegamos a un acuerdo bésico de cinco puntos que pasarian a
constituir la plataforma desde la cual nos planteariamos en las ges-
tiones que hiciésemos en todo este tema. Los puntos definidos como
basicos eran: plena libertad sindical (de afiliaciéon y de creacién de
sindicatos), genuina democracia en las decisiones (eleccién de di-
rigentes, afiliacién a federaciones y confederaciones, votacién de
la huelga, determinacion de las cuotas), existencia de negociacion
colectiva en cada empresa, huelga sometida a la disciplina del mer-
cado y sin monopolios de los puestos de trabajo, y no intervenciéon

estatal en la vida sindical y la negociacién colectiva”.

“La manera mas efectiva para desarticular la politizacién sindical era
hacer intervenir al afiliado de base en todas las decisiones realmente
cruciales de la organizacién sindical. El Plan Laboral iba a introducir
la democracia en el mundo sindical chileno y a resolver problemas que

habian obstaculizado por décadas el progreso de los trabajadores”.

Cuando analiza la implementacién del plan laboral ya disefiado,
califica como parte de la “limpieza del terreno” necesaria para el
levantamiento del edificio, la derogaciéon de un conjunto de disposi-
ciones entre las cuales se encuentran las que ponian limites a la sub-
contratacién laboral y la subcontratacion en general. “El listado de
las normas derogadas y de la maleza echada al fuego es impresio-

nante”, comenta en sus memorias el entonces ministro del trabajo.

Entre estas disposiciones estan las que condicionaban el ejercicio de
ciertas actividades u oficios a la obtencién de carnés sindicales (D.L.
2.950). Frente a ello se dicté una nueva ley sobre asociaciones gre-

miales y colegios profesionales para liberalizar también ese campo
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y mantener simetria con el esquema propuesto para las asociaciones
sindicales. El mismo Decreto Ley 2.950 derogé las normas que afec-
taban los sistemas de remuneracién y las condiciones de trabajo de
numerosos grupos de trabajadores para restablecer en esos &mbitos
el funcionamiento del mercado. Asimismo se aboli6 la restriccién
de los cambios de giro y de tecnologias en las empresas y, eventual-
mente, el cierre de centros de trabajo antieconémicos que permitia

despedir no mas de diez trabajadores en un mes.

Es en este despeje inicial del terreno, como se ha senalado, que se
levantan las normas que limitaba la externalizacién de actividades.
En palabras del propio ministro: “Hubo que levantar la insélita
prohibicién que pesaba sobre las empresas ptiblicas y privadas de
subcontratar labores a terceros”. A través del D.L. 2.950 se derogo6
la Ley 16.757, “que prohibia en forma absoluta que los trabajos inhe-
rentes a la produccién principal y permanente de una industria fue-
sen efectuados por contratistas o concesionarios. Esta prohibicién
introducia a todas luces una rigidez inaceptable en la economia y
contrariaba no sélo los supuestos de la economia social de mercado
sino también la tendencia mundial a la descentralizacién de las es-

tructuras empresariales y productivas”.

Segtn los juristas Pérez y Walker “de no haberse derogado expre-
samente, de todas maneras se podria haber entendido derogada té-
citamente, dadas las normas de la Constitucion Politica del Estado
de 1980, sobre libertad de emprendimiento y se habrian entendido
contrarias a ellas. El articulo 19 N° 21 de la Constitucién Politica
garantiza “el derecho a desarrollar cualquier actividad econémica
que no sea contraria a la moral, al orden publico o a la seguridad

nacional, respetando las normas que la regulan.””*

% Walker y Pérez, 2009, Derecho del Trabajo, Relacion del trabajo y Externalizacion Laboral en Chile A
la luz de las orientaciones de la O.I.T.
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Esta misma ley derogo el Art. 69 de la Ley 16.624, donde se esta-
blecia la garantia de igualdades en condiciones de trabajo, remu-
neraciones y beneficios sociales para los trabajadores de empresas
contratistas de la mineria en relacion con las de los trabajadores de

la empresa mandante.

De modo que respecto de la regulacion de la externalizacion sélo
permaneci6 vigente la referencia del Cédigo del Trabajo a la respon-
sabilidad subsidiaria y se elimin6 toda otra norma. Esto abria las
puertas y era una invitacién a la subcontratacién en cualquiera de

sus figuras.

La tarea de preparacion del suelo era consistente con los dos cuer-
pos legales bésicos del Plan Laboral: el Decreto Ley 2.756, sobre or-
ganizaciones sindicales, y el Decreto Ley 2.758, sobre negociacién
colectiva, cuyos efectos sobre la asociatividad de los trabajadores

externos o subcontratados se analizan aqui.

Guerra a la asociatividad y desbaratamiento de las organizaciones

sindicales

El Plan Laboral de 1979 no incidié solamente sobre el estimulo a las
empresas para externalizar actividades productivas y de servicios,
sino que también en la marginalidad de los trabajadores subcontrata-
dos respecto de sus posibilidades de practicar la vida colectiva. Con
los que comparte diariamente, si la subcontratacién se realiza en el
mismo establecimiento de la empresa que subcontrata, o con quienes
contribuye a la elaboracién de un mismo bien o prestacién de un mis-

mo servicio, si forma parte de una empresa fisicamente externa.

Con el imperativo de democratizar el mundo sindical y con la con-

signa de “ampliar radicalmente los margenes de libertad de los
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chilenos en todas las materias que les preocupan diariamente”, al
plan laboral, circunscribi6 la vida colectiva a los margenes de cada
empresa, y aun dentro de ella, a la posibilidad de formar distintas
asociaciones sindicales en una misma empresa. El trabajador sub-
contratado pertenece por definicion a otra empresa, es un externo.
Por lo tanto queda marginado de la posibilidad de generar una vida
asociativa con otros compaferos de trabajo, con quienes realiza ac-
tividades en conjunto, a veces diariamente, por el hecho de formar

juridicamente parte de otra entidad juridica.

Al externalizarse actividades como se ha sefialado, se externaliza-
ban también trabajadores, que pasaban a formar parte de una nueva
“empresa” y que s6lo podian organizarse en sindicatos en esa, su
nueva empresa. A nuestro parecer ésta es una de las razones mas
poderosas en la atomizacién del mundo laboral y sindical. La frag-
mentacion productiva por necesidades de la produccioén, es decir,
por la biisqueda de especializacién y otros motivos econémicos, y la
fragmentacion esptrea, es decir, la division artificiosa de las empre-
sas en multiples razones sociales o ruts mas el amarre del sindicato
a la “empresa” asi concebida, dividen y limitan las posibilidades de
constitucién de organizaciones. Y, lo mas importante, hace perder
el interés de un sindicato de poder interlocutar y negociar con una
empresa de verdad. La relaciéon se produce entre una organizacion
sindical débil y una “entidad juridica determinada”, pero que no co-
rresponde la mayor parte de las veces con el verdadero empresario,
sino con una simple entidad empleadora, que puede ser mas formal

que real.

“El Plan Laboral fue extremadamente liberal en materia de quorum
para la constituciéon de organizaciones sindicales. El minimo para
los sindicatos de empresa es del 10% de los trabajadores de la em-

presa, que representan a lo menos 25 trabajadores. Por otra parte,
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todo grupo de 250 trabajadores o mas puede constituir un sindicato
cualquiera sea el porcentaje que represente dentro de la empresa. Y
en las empresas de menos de 25 trabajadores, pueden existir organi-
zaciones sindicales toda vez que concurran a lo menos ocho trabaja-

dores y representen a lo menos la mitad de la planta de personal”.

El plan laboral segtin el enfoque del ministro Pifiera “sittia la ne-
gociacién (colectiva) en el ambito que le corresponde, la empresa,
y prohibe las negociaciones por areas de actividad”. De manera tal
que la vida colectiva ocurre en la empresa. El subcontratado es siem-
pre de “otra” empresa en relacién con las empresas principales a las
que prestan servicios y esta situacion se le refleja de una u otra for-
ma en su actividad laboral cotidiana y en sus posibilidades de repre-
sentacion colectiva. Al circunscribirse el sindicato a una empresa, en
el marco de la fragmentacion productiva y de pluralidad de razones
sociales, no sélo queda limitada la posibilidad de negociacién por

rama, sino también la negociacion con la verdadera empresa.

“El Plan Laboral establece varias categorias de sindicatos: hay sin-
dicatos de empresas, que agrupan a los trabajadores de una misma
empresa y que son los tinicos que pueden negociar colectivamente;
sindicatos interempresas, que retinen a trabajadores de, a lo menos,
tres empleadores distintos; sindicatos de trabajadores independien-
tes, en el cual los asociados no dependen de empleador alguno; vy,
finalmente, sindicatos de trabajadores transitorios, cuyo objeto es
proveer a sus asociados actuales o futuros puestos de trabajo en las

condiciones acordadas con distintos empleadores”.

En este esquema el papel de las federaciones y confederaciones de
trabajadores agrupados por rama o sector de actividad pierde peso
y sentido colectivo. Ya no existen mas los graficos, los textiles o los
de la construccién. Cada quién debe desarrollar su sentido de perte-

nencia en esta pequena gran familia que es su empresa.
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Negociar en una economia de mercado

El Decreto Ley 2.758 parti6 de premisas muy distintas a las de la an-
tigua legislacién al momento de disenar el proceso de negociacién
colectiva. De nuevo aqui esta presente este “regreso a casa” que es
la empresa, atin cuando precisamente la casa sea cada vez menos
espaciosa y acogedora, lance hacia afuera a parte de sus moradores
a habitar en nuevas moradas, menos sélidas, en calidad de arrenda-

tarios muchas veces, sin que conozcan al verdadero duefio.

“En primer lugar, sittia la negociacion en el &mbito que le correspon-
de, la empresa, y prohibe las negociaciones por dreas de actividad.
Si la negociacién colectiva es un mecanismo para determinar las
remuneraciones en concordancia con la productividad, entonces lo
légico es que tenga lugar en cada empresa”, sostiene el ex ministro

Pinera en su texto.

Afirma que al circunscribir la negociacién colectiva al nivel de la
empresa, vuelve a su “funcién natural, que es mantener la mas es-
trecha correspondencia posible entre las remuneraciones de los tra-
bajadores y la productividad del trabajo. La negociacion colectiva
en definitiva no es mas que un medio a través del cual un grupo de
trabajadores negocia sus remuneraciones con un empleador, sobre

la base del valor que tienen sus aportes a la empresa”

“Ello tiene claras ventajas: desdramatiza la negociacién, produce
una mayor identificacion del trabajador con su empresa, ya que se
tiende a reemplazar la “lucha de clases” (trabajadores versus em-
presarios) por la “lucha de empresas” (trabajadores y empresarios
de una misma empresa versus los de otra que compite con ellos), lo

que es funcional a una economia libre de mercado”.

101



MAGDALENA ECHEVERRIA TORTELLO

“Esto es especialmente importante en paises con mercados internos
reducidos, por cuanto atentia la posibilidad de acuerdos monopé-
licos. Si los trabajadores de todo un sector negocian juntos con los
empresarios también juntos de ese sector, es muy facil para éstos,
una vez terminada la discusién salarial, coludirse para acordar pre-
cios convenientes. De alli que, en el conjunto de las leyes del Plan, se
fortaleci6 la ley antimonopolios chilena (Decreto Ley 211) y se exten-
dieron las conductas atentatorias de la libre competencia al ambito

de las negociaciones colectivas”.

En segundo lugar, el Plan Laboral limita el protagonismo de la negocia-
cién colectiva a empleadores y trabajadores. Los acuerdos y desacuer-
dos son exclusivamente entre ellos y no tienen por qué involucrar al
gobierno y mucho menos a la comunidad. Y la posibilidad de contratar
reemplazantes en las empresas en huelga es definida como la mejor

manera como el mercado disciplina las posturas en la negociacion.

El D.L 2.200 no incluy6 norma alguna sobre subcontratacién, dejan-
do sin reglamentar esta institucion, pero posteriormente el D.L 2.759
de 1979 incorpor6 al D.L 2.200 la siguiente norma: “El duefio de la
obra, empresa o faena serd subsidiariamente responsable de las obli-
gaciones que afecten a los contratistas en favor de los trabajadores
de éstos. En los casos de construccion de edificios por un precio tini-
co prefijado, no procedera esta responsabilidad subsidiaria cuando

el que encargue la obra sea una persona natural.”

Como se observa, esta disposicion reprodujo el antiguo articulo del
Codigo del Trabajo del afio 31, aplicandolo a todos los trabajadores,
fueran obreros o empleados, lo cual significé una continuidad de
la responsabilidad subsidiaria de la empresa principal frente a los

trabajadores de la empresa contratista y subcontratista.
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En el ano 1987 se dicté un Codigo de Trabajo nuevo® que derogo el
Decreto Ley 2.200 y que incluy6 esta misma disposicion en el arti-
culo 63.

Ya en democracia, la Ley 19.250 de 1993 modificé el articulo 63 del
Codigo del Trabajo, mejorandolo ostensiblemente, segtin el andlisis

de los juristas Pérez y Walker.

Siempre en el ambito de lo tinico que quedd respecto de la subcon-
tratacion laboral después del Plan Laboral, es decir, de la responsa-
bilidad subsidiaria, se hace una modificaciéon mayor a ese articulo.
La Ley N 19.666 del afio 2000 mejoro el articulo 63 del Cédigo del
Trabajo, que paso a ser articulo 64, e incluy6 un articulo 64 bis que
buscaba otorgar mayor proteccion a los trabajadores de las empre-

sas contratistas.

Se reproduce el texto de los articulos 64 y 64 bis del Cédigo del Tra-
bajo, como estaban establecidos hasta inmediatamente antes de la
Ley 20.123.

En el articulo 64 se sefialaba: “El duefio de la obra, empresa o faena
serd subsidiariamente responsable de las obligaciones laborales y
previsionales que afecten a los contratistas en favor de los traba-
jadores de éstos. También respondera de iguales obligaciones que
afecten a los subcontratistas cuando no pudiere hacerse efectiva la

responsabilidad a que se refiere el inciso siguiente.”

“En los mismos términos, el contratista serd subsidiariamente res-
ponsable de las obligaciones que afecten a sus subcontratistas en

favor de los trabajadores de éstos.”

3 Ley N° 18.620
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“El trabajador, al entablar demanda en contra de su empleador di-
recto, podra también demandar subsidiariamente a todos aquellos

que puedan responsabilizarse en tal calidad ante sus derechos.”

En el articulo 64 bis se sefialaba que: “El duefio de la obra, empresa o
faena, cuando asi lo solicite, tendra derecho a ser informado por los
contratistas sobre el monto y estado de cumplimiento de las obliga-
ciones laborales y previsionales que a éstos correspondan respecto a
sus trabajadores, como asimismo de igual tipo de obligaciones que
tengan los subcontratistas con sus trabajadores. El mismo derecho

tendran los contratistas respecto de sus subcontratistas.”

“En el caso que el contratista no acredite oportunamente el cumpli-
miento integro de las obligaciones laborales y previsionales en la
forma sefialada, asi como cuando el duefio de la obra, empresa o fae-
na fuere demandado subsidiariamente conforme a lo previsto en el
articulo 64, este podra retener de las obligaciones que tenga a favor
de aquél, el monto de que es responsable subsidiariamente. El mis-

mo derecho tendrd el contratista respecto de sus subcontratistas.”

“En todo caso, el duefio de la obra, empresa o faena, o el contratista
en su caso, podra pagar por subrogacion al trabajador o institucién

previsional acreedora”.

“El monto y estado de cumplimiento de las obligaciones laborales y
previsionales a que se refiere el inciso primero de este articulo podra
ser acreditado mediante certificados emitidos por la Inspeccién del

Trabajo respectiva”.

“La Direccién del Trabajo debera poner en conocimiento del duefo
de la obra, empresa o faena, las infracciones a la legislacién laboral o

previsional que se constaten en las fiscalizaciones que se practiquen
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a sus contratistas o subcontratistas. Igual obligacion tendra para con

los contratistas, respecto de sus subcontratistas”.*

La jurisprudencia administrativa y judicial que fue especificando
cudles eran las “obligaciones laborales y previsionales” que confor-

maban la responsabilidad subsidiaria de la empresa principal.

Un dictamen la Direcciéon del Trabajo del afio 2004* sostenia que
para efectos del articulo 64 del Cédigo del Trabajo se entienden por
obligaciones laborales las que emanan de los contratos individuales
o colectivos del trabajo, y del Cédigo del Trabajo y sus leyes comple-
mentarias, de los trabajadores del contratista o subcontratista, segiin
el caso, ocupados en la ejecucion de la obra, empresa o faena. Estipu-
la también que son obligaciones previsionales todas las relacionadas
con el integro o declaracion de las cotizaciones de seguridad social,
y con la prevenciéon de accidentes del trabajo y enfermedades profe-
sionales, respecto de los mismos trabajadores empleados en la obra,
empresa o faena. Aclara, ademas, que la responsabilidad subsidiaria
subsiste con posterioridad al término de la relacién laboral, y mien-
tras no se extinga por el correspondiente finiquito debidamente cum-
plido, o por la alegacién de la prescripcién. Este dictamen detalla que
las remuneraciones, vacaciones proporcionales, gratificaciéon, horas
extraordinarias, indemnizacién por afios de servicio y sustitutiva del
aviso previo, constituyen obligaciones laborales que se encuentran
comprendidas en la responsabilidad subsidiaria del dueno de la obra,
empresa o faena, o del contratista segtin el caso, por los trabajadores

ocupados en las mismas y por el periodo en que trabajaron en ellas.

Por su parte, la jurisprudencia judicial determiné también que la ley

sefala obligaciones laborales y previsionales, sin excluir a ninguna

% Articulo 64 bis agregado, acorde a lo dispuesto en el numeral 2 del Articulo Unico, de la Ley N° 19.666.

3 Dictamen N° 0544/32 de 02 de febrero de 2004
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en particular, ni referirse a alguna en especial, entendidas en senti-
do amplio, incluyendo los deberes, imposiciones o exigencias esen-
ciales a la relacién laboral, cualquiera sea su fuente, es decir, legal,
contractual e incluso, segtin el caso, nacidas de la aplicaciéon préctica

que se haya consentido por las partes™.

Segtin los juristas Pérez y Walker, “La jurisprudencia de la Corte
Suprema ha sido muy contradictoria en relacién con la responsabi-
lidad subsidiaria de la empresa principal en materia de indemniza-

cién por anos de servicio”.

Asi entonces, acotada siempre al &mbito de la responsabilidad sub-
sidiaria, enfrenta la legislacién chilena la regulacién de la subcon-
tratacién y externalizacion del trabajo con la dictacion de la Ley
N°20.123 que Regula el Trabajo en Régimen de Subcontratacion, el
Funcionamiento de las Empresas de Servicios Transitorios y el Con-
trato de Trabajo de Servicios Transitorios®, que después de un largo

proceso de discusion entra a regir a partir de enero del afo 2007.

La ley 20.123

En octubre del afio 2006 se regul6 finalmente en Chile el régimen de
trabajo en sistema de subcontratacién en conjunto con un sistema
emparentado, el funcionamiento de las empresas de servicios tran-

sitorios¥®. Esta ha sido la reforma laboral de los Gobiernos de la Con-

% Sentencia Corte Suprema, 4 de diciembre de 2003, Rol 1.559-03, Gaceta Juridica N° 282, Diciembre
de 2003, p. 246 y siguientes.

% Publicada en el Diario Oficial el 16 de Octubre de 2006 y que entrd a regir el 14 de enero de 2007.

% Ley N°20.123, que Regula el trabajo en régimen de subcontratacion, el funcionamiento de las em-
presas de servicios transitorios y el contrato de trabajo de servicios transitorios, publicada el 16 de
octubre de 2006.
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certacién de Partidos por la Democracia que tuvo mayor resonancia

entre los actores laborales y politicos.

En el discurso que acompanio la publicacién de la respectiva ley?, la
Presidenta de la Republica relevé el avance que significaba hacia la
superacién de inequidades en el terreno laboral y sefial6 que uno de
sus objetivos era terminar con las desigualdades entre trabajadores
de primera y segunda categoria. Al mismo tiempo las autoridades
de Gobierno enfatizaron el impacto positivo que tendrian las nor-
mas en la seguridad laboral, previniendo accidentes y enfermeda-
des del trabajo al mejorar e igualar los estandares de las empresas

contratistas en estas materias.

En esta intervencion la presidenta Bachelet sostuvo que “Esta ley da
cuenta de dos propdsitos que siempre han inspirado a los Gobier-
nos de la Concertacién: por un lado, la creacién de més y mejores
empleos y, por otro lado, la construccién de relaciones laborales més

modernas, justas y equilibradas”.

Reproducimos aqui fragmentos del mencionado discurso tanto por-
que entrega el marco en el cual se inscribe esta regulacion, asi como
porque estas palabras han tenido un importante eco en los trabaja-

dores que reivindican su cumplimiento.

“Las transformaciones en la economia han llevado a que las empre-
sas opten por estructuras mas livianas y flexibles para enfrentar una

competencia cada vez mayor.

“Por supuesto, en el Gobierno reconocemos esa realidad y compar-
timos el esfuerzo del sector empresarial por avanzar en productivi-

dad y en competitividad”.

16 de octubre de 2006
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“Pero, al mismo tiempo, entendemos que eso no puede ser sinéni-
mo de que la reduccién de costos se base en la vulneracién de dere-
chos laborales, o en la desprotecciéon de los trabajadores o, incluso,

en mayores riesgos para su integridad fisica o siquica”.

“Hoy, el suministro de trabajadores de una empresa a otra es una
actividad ilicita y que se realiza al margen de la ley. Hoy, la subcon-
tratacion de funciones es legal, pero se habia prestado para innume-

rable vulneracion de derechos”.

“A contar de la entrada en vigencia de esta ley, las empresas de servi-
cios transitorios y las relaciones que establecen con sus trabajadores

y con las empresas clientes, dejan la informalidad y la ilegalidad”.

“Con la nueva normativa estamos actualizando nuestra legislacion,
poniéndonos, por lo demas, a tono con las nuevas realidades del
mundo laboral, pero también poniéndonos a tono con las recomen-
daciones internacionales, como las del Convenio 181 de la OIT, so-

bre Agencias Privadas de Empleo”.

“La nueva ley legitima y ordena una actividad empresarial hasta

ahora practicada de hecho”.

“Al mismo tiempo, protege los derechos de los trabajadores y en-
trega nuevas facilidades a las empresas que necesitan ajustar tem-
poralmente su capacidad productiva, especialmente por inicio de
actividades o por materializacién de nuevos proyectos; asi como por
aumentos estacionales o inesperados de demanda, trabajos urgentes
o bien el reemplazo de trabajadores con licencia médica, descanso

de maternidad o feriados”.

“Con esto se busca desterrar practicas abusivas como el despido y
la posterior recontratacion bajo peores condiciones, o la pérdida ar-

tificial de los derechos a negociar colectivamente y sindicalizarse,
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porque las empresas se fragmentan hasta el absurdo y asi quedan

bajo los quérum establecidos por la ley”.

“Lo que estamos haciendo hoy es poner en marcha un nuevo marco
regulatorio que contribuye sustantivamente a un mejor funciona-
miento del mercado laboral y que también refuerza los vinculos que

unen a las pequenas y a las grandes empresas”.

La trascendencia de esta regulacién es grande y abarca aspectos me-

dulares de las relaciones de trabajo y la flexibilidad laboral.

(En qué ha consistido la regulacién y la nueva politica laboral hacia

la subcontratacion?

En primer lugar, buscé dar mayor transparencia en el conjunto de

las relaciones laborales en el pais.

Asf se defini6 con claridad un campo de relaciones de trabajo que
estaba definido sélo tangencialmente en la normativa laboral (la
subcontratacién) y se incorpord un espacio operativo, legal y legiti-
mo para otro tipo de relaciones laborales (las empresas de servicios
temporarios y el contrato de puesta a disposicién de trabajadores

para otras empresas) que era ilegal en cualquiera de sus formas.

Se nombra y define por primera vez en la legislacién nacional qué
se entiende por el trabajo en régimen de subcontratacién, y a cada
uno de sus componentes: la empresa principal, la empresa contra-
tista y subcontratista y los trabajadores subcontratados. Como se
ha venido argumentando, eran nominados tangencialmente o mas
bien se suponia que existian, sin denominarse ni menos definirse
conceptualmente. Por su parte la apelacion fugaz al fenémeno de
los “contratistas” aparecia s6lo respecto de la responsabilidad en
dltima instancia (subsidiaria) de uno de los componentes (empresa
principal) sin especificarse las relaciones entre las tres partes ni lo

que definia a un trabajo subcontratado.
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Esta ley regula dos sistemas de trabajo distintos, pero que tienen algo
en comun, lo que los asemeja y a veces confunde y es que en ambos
casos se trata de una situacion de externalizacion, de delegacion en
otra empresa, o en otro, sea parte de la produccién (subcontrata-
cién) o sea parte de la administracién de la relacion laboral (empre-
sas de servicios transitorios). Asi incluye tanto a la subcontratacién
de bienes o servicios asi como a la subcontratacion (suministro) de
personal de una empresa a otra, estableciendo una clara distincién
entre ambos fendmenos. Y lo hace integralmente ademds, porque
incluye las condiciones de trabajo tanto sociales como materiales (de
seguridad laboral) y no sélo los aspectos pecuniarios que se enfati-

zaban en la norma historica sobre la responsabilidad subsidiaria.

Con la ley de subcontratacion se precisé qué formas de externaliza-
cién se desean, se aceptan y, también, se promueven, y cudles defi-

nitivamente se rechazan y eliminan.

Es decir, se ray6 una cancha que, por estar destefiida o porque nun-
ca se habia delimitado, permitia junto a jugadas limpias, una vasta
gama de jugadas sucias. Con el marco propuesto, se permite jugar
con certezas a los actores laborales en ella. De este modo pueden de-
sarrollarse con certidumbre las empresas que legitimamente prestan
servicios a terceros y, con la misma certidumbre, de un trabajo de-
cente, con pleno respeto a sus derechos laborales, puedan emplearse
los trabajadores en ellas. La regulacion de la subcontratacién evita,

ademas, la competencia desleal entre buenos y malos empleadores.

En segundo lugar, la regulacién de la subcontratacién incorporé ma-
yores niveles de responsabilidad de las empresas principales o man-

dantes sobre el comportamiento laboral de las empresas contratistas®.

% Laempresa principal “sera solidariamente responsable de las obligaciones laborales y previsionales de
dar que afectan los contratistas a favor de los trabajadores de éstos, incluidas las eventuales indemniza-
ciones legales que correspondan por término de la relacion laboral”. Esto quiere decir que el trabajador,
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Esto se hizo via el estimulo a las empresas que subcontratan para velar
por el cumplimiento laboral en las empresas contratistas y subcontra-
tistas. Si las primeras no se informan permanentemente de los pagos de
remuneraciones y cotizaciones previsionales de las empresas externas
a sus trabajadores, pasan a ser solidariamente responsables de ello. Si
lo hacen, sélo son responsables modo subsidiario. Ya no es posible ex-
ternalizar despreocupandose de las relaciones laborales en esas otras

empresas.

En tercer lugar, en el marco de la seguridad y salud en el trabajo la
empresa principal debera adoptar las medidas necesarias para pro-
teger eficazmente la vida de todos los trabajadores que laboren en
su obra, empresa o faena, cualquiera sea su dependencia®. Lo que se
buscé con ello fue esencialmente asegurar la coordinacién entre las
empresas que participan de una misma faena o trabajo conjunto. Y
ésta es responsabilidad primera de la empresa principal, para poner
frenos de este modo a la vulnerabilidad en que quedaban trabajado-
res de empresas contratistas al generarse una vasta zona cuya res-
ponsabilidad era ambigua y, en la practica, “terreno de nadie”. Esta
vaguedad y falta de coordinacién entre las empresas estd en la base

de la causalidad de muchos accidentes del trabajo.

Finalmente, permite con claridad el desarrollo de determinadas for-
mas de externalizacién tanto de bienes como de personal, figura que
estaba deslegitimada y desacreditada en su conjunto en el pais en
buena medida por las confusas figuras que se englobaban bajo unos
mismos términos. Y pone claros limites a las desfiguraciones juridi-

cas y a los abusos laborales a que se prestaba este desconocimien-

al entablar la demanda en contra de su empleador directo, podra hacerlo indistintamente en contra de
todos aquellos que puedan responder de sus derechos, es decir también la empresa principal.

% Art. 183-E, en conformidad a los dispuesto en el articulo 66 bis de la ley N° 16.744 vy articulo 3?
Decreto Supremo N° 594 de 1999, del Ministerio de Salud.
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to legal, fortaleciendo la responsabilidad de la empresa principal y
prohibiendo el uso esptreo de la figura de un tercero para encubrir
la verdadera relacion laboral en el suministro de personal perma-

nente, por ejemplo.

.. aspira a un ascenso, un reconocimiento, algo siiper importante, una
motivacion, un estimulo. Todo un cuento. Creer un poco en el tema
que cuando tii entras a una empresa tienes una proyeccion, o sea eso
fue al principio...( ) pero depuese pum. Me despiden y me vuelven a
contratar por una empresa externa, entonces eso te desmotiva bastan-
te, bastante. Porque te cambian tus condiciones, ya no es lo mismo.
No, no pensé en irme porque iqual no estaba tan mal. A pesar de haber
bajado mi sueldo non estaba tan mal.

(Trabajador externo call center, Soto p 295)

Cuando estds con el cliente tii te sientes parte de “la empresa”, al final
tu te colocas la camiseta por la empresa, porque es tii trabajo, pero si
tii te veis en realidad, tii no eres de la empresa, estds con una empresa
externa, ti das servicios a la empresa, pero cuando estds con e Icliente
en linea, tii eres la cara de la empresa, por tano te pones la camiseta
de la compaiiia.

(Trabajadora externa call center, Soto p. 293)

Regulacién de la subcontratacion y sus ventajas

La ley sostiene que “Es trabajo en régimen de subcontratacién aquél
realizado en virtud de un contrato de trabajo por un trabajador
para un empleador, denominado contratista o subcontratista, cuan-
do éste, en razén de un acuerdo contractual, se encarga de ejecutar
obras o servicios, por su cuenta y riesgo y con trabajadores bajo su
dependencia, para una tercera persona natural o juridica duena de

la obra, empresa o faena, denominada la empresa principal, en la
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que se desarrollan los servicios o ejecutan las obras contratadas Con
todo, no quedaran sujetos a las normas de este Parrafo las obras
o los servicios que se ejecutan o prestan de manera discontinua o
esporadica. Si los servicios prestados se realizan sin sujecién a los
requisitos sefialados en el inciso anterior o se limitan sélo a la in-
termediacion de trabajadores a una faena, se entenderad que el em-
pleador es el dueno de la obra, empresa o faena, sin perjuicio de las

sanciones que correspondan por aplicacién del articulo 478”%.

Para identificar los componentes de la relacion dirfamos que hay sub-
contratacién laboral cuando una persona (A) trabaja para un emplea-
dor (B), encargado de ejecutar obras o prestar servicios para otra em-
presa (C). En este esquema (A) es el trabajador subcontratado, a (B) se

le denomina contratista o subcontratista y a (C), empresa principal.

Las condiciones que deben cumplirse para que exista subcontrata-

cién son las siguientes:

1. Los trabajadores (A) prestan sus servicios al contratista
o subcontratista, que es su empleador directo, en vir-

tud de un contrato de trabajo.

2. El contratista o subcontratista (B) se relaciona con la
empresa principal (C) en razén de un acuerdo contrac-
tual en el cual se establece la obra o servicio que le eje-

cutard o prestara.

3. Laejecucién de las obras o la prestacién de los servicios
es por cuenta y riesgo del contratista (B), lo que implica
tener trabajadores (A) bajo su dependencia (autonomia

del contratista).

4 Articulo 183-A del Codigo del Trabajo
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Ahi y en las relaciones de mando también. Yo, como trabajador de YYY,
obedezco ordenes de YYY solamente. A mi no me da ordenes nadie de
Codelco, y si alguien de Codelco me da drdenes, no tengo por qué obe-
decerle porque no es mi jefe. Yo trabajo para YY'Y y obedezco drdenes de
YYY solamente, y eso es algo que la ley hizo posible también. Porque
dice que la subcontratacion es el trabajo que hace el contratista solo, sin
la intervencion de la mandante, de Codelco en mi caso.

(Entrevista a dirigente sindical A empresas contratistas de la mineria)

4. Lasubcontratacién se refiere a los servicios que se pres-
tan o a las obras que se ejecutan en la empresa princi-

pal, obra o faena.

5. La definicién de las obras que se ejecutan o de los ser-
vicios que se prestan tiene que tener una continuidad o
habitualidad. Se excluyen de esta definicién de subcon-
tratacion las obras que se ejecuten o los servicios que se

presten en forma discontinua o esporadica.

De acuerdo a esta tltima condicién 5), se concluye que se esta en
presencia de trabajo en régimen de subcontratacién cuando las obras
o servicios que deban ejecutarse y/o prestarse por los respectivos
trabajadores sean realizadas en forma permanente o habitual para
la empresa principal, entendiéndose que tienen tales caracteristicas
aquellas cuyo desarrollo implica permanencia, habitualidad, perio-
dicidad o alguna secuencia en el tiempo, esto es, que no se realicen o

respondan a necesidades especificas, extraordinarias u ocasionales.

Segtn la jurisprudencia de la Direccién del Trabajo estarian en tra-
bajo en régimen de subcontratacién, por ejemplo, los trabajadores
de una empresa de aseo o seguridad que, en forma diaria o regular,

realizan labores o servicios del rubro para la empresa principal, en

114



LA HISTORIA DE LA REGULACION DE LA SUBCONTRATACION

virtud de un acuerdo celebrado entre ambas empresas, siempre que

se cumplan los demaés requisitos que al efecto exige la ley.

Y en cambio, quedarian excluidas de la aplicacion de esta normativa
las actividades de reparaciéon de maquinaria, soporte técnico, aseo
industrial u otras que se realizan en forma ocasional y extraordina-
ria cuya duracién queda determinada por la prestacion del servicio

especifico contratado.*!

Respecto del cuarto requisito, el lugar donde se realizan las presta-
ciones, existen segtn los juristas Walker y Pérez, dos interpretacio-

nes posibles al respecto:

Una, que éstos se desarrollen exclusivamente en las dependencias
fisicas propias de la persona natural o juridica duefia de la obra,
empresa o faena, instalaciones que pueden estar en un solo lugar
fisico o en méas de uno. Dos, en cualquier lugar, sean estas depen-
dencias propias de la empresa principal, o ajenas a ella. A juicio de
los citados juristas el asunto es delicado y podrian producirse fallos

contradictorios en tribunales.

Ahora bien, la Direccién del Trabajo se ha pronunciado claramente
por la segunda tesis apoyandose en la historia de la ley y aludiendo
al informe de la Comisién de Trabajo y Previsién Social de la Cdma-
ra de Diputados*?, donde transcribe la intervencién del Ministro del

Trabajo y Previsién Social, que sefiala al respecto:
“3-2 Respecto a la amplitud del concepto de subcontratacion”.

“c) En tercer término, se ha cuestionado el trabajo en régimen de sub-

contratacion aprobado por la Honorable Cimara de Diputados, en

4 Dictamen 141-05 de 10.01.2007 de la Direccion del Trabajo.

2 En tercer tramite constitucional.
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Asi,

tanto presentaria problemas en su aplicacion prictica derivado de la
afirmacion normativa en el sentido de que las labores respectivas debe-
rian desarrollarse en las instalaciones fisicas de la empresa mandante o
duefia de la obra, en circunstancias que existen situaciones en que las
labores desarrolladas por el trabajador subcontratado no se ejecutan en

instalaciones fisicas del mandante”.

“Tal afirmacién no es exacta, pues ella supone una interpretacion res-
trictiva que no encuentra fundamento en el texto legal aprobado por
la Honorable Cimara de Diputados, ni tampoco en las decisiones de la

jurisprudencia legal o administrativa sobre la materia”.

“En efecto, no existe fundamento legal ni jurisprudencial para cir-
cunscribir la empresa o la faena a un dmbito espacial o fisico deter-
minado. Lo anterior resulta evidente de aplicar el concepto legal de
empresa, ya sea aquel considerado en el articulo 3° del Codigo del Tra-
bajo o aquél incorporado, especificamente a propésito del trabajo en
régimen de subcontratacion, en el texto legal aprobado por la Hono-
rable Cdmara de Diputados. En aplicacién de ambos conceptos resul-
ta plenamente posible que las labores desarrolladas por un trabajador
en régimen de subcontratacion se ejecuten en instalaciones ajenas al
duefio de la obra o faena o empresa mandante, no obstante lo cual ta-
les actividades laborativas deben ser consideradas como desarrolladas
en régimen de subcontratacion para este iiltimo, en tanto se trata de
actividades que pertenecen a su organizacion y que se encuentran so-

metidas a su direccion” .

se estaria en presencia de trabajo subcontratado, en tanto se

trate de actividades pertenecientes a la organizacién de la empresa

principal, ain cuando los trabajos, tareas o labores que impliquen

la ejecucion de la o las obras o servicios, se desarrollen en recintos o
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instalaciones ajenos a la empresa principal, duefia de la respectiva

obra, empresa o faena.

La ley al definir con todos estos requisitos analizados la subcontra-
tacion laboral excluye o rechaza que se pueda sostener una relacion
de subcontratacion si tales condiciones no se cumplen. Como con-
secuencia de lo anterior, se entiende en esta tdltima situacién que el
trabajador de una empresa contratista o subcontratista que resulté
no ser tal, tiene por empleador directo a la empresa principal, duefia

de la obra o faena.

La regulacién de la subcontratacion promueve el desarrollo respon-
sable de la externalizaciéon de obras y servicios. Es decir, no pone
limitaciones al surgimiento de unidades econémicas que presten
servicios a otras ni tampoco a que empresas principales encarguen
parte de su produccién o pidan servicios para ellas. Lo que si impide
es que externalizando, las empresas se desliguen de toda respon-
sabilidad en el cumplimiento de las obligaciones laborales y pre-
visionales y de la protecciéon de la seguridad y salud laboral de los

trabajadores dependientes de las contratistas y subcontratistas.

Esto se hace aumentando los grados de responsabilidad que le ca-
ben a la empresa principal segtin sea su involucramiento en la revi-
sion de la calidad con que se desempeiia el trabajo subcontratado, es
decir, con el cumplimiento de obligaciones laborales y previsionales

en las empresas contratistas.

El modo de estimular y asegurar este cumplimiento laboral es que
mientras mayor es el control de la empresa principal sobre las em-
presas contratistas, menor es la propia responsabilidad y que a ma-

yor desentendimiento, la responsabilidad propia es mayor.
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Asi, la empresa principal “sera solidariamente responsable de las
obligaciones laborales y previsionales de dar que afectan los contra-
tistas a favor de los trabajadores de éstos, incluidas las eventuales
indemnizaciones legales que correspondan por término de la rela-
cion laboral”. Esta responsabilidad esta acotada al tiempo en que se

prestaron los servicios en régimen de subcontratacion.

Esto quiere decir que el trabajador, al entablar una demanda en
contra de su empleador directo, podra hacerlo indistintamente en
contra de todos aquellos que puedan responder de sus derechos, es

decir también la empresa principal.

Pero, la empresa principal tiene derecho a ser informada, por los
contratistas, sobre el cumplimiento de las obligaciones laborales y
previsionales que les correspondan con sus trabajadores®. Este cum-
plimiento es acreditado por certificados que emitan las Inspecciones
del Trabajo respectivas o por medios idéneos que garanticen la ve-
racidad de dichos montos y estado de cumplimiento. Sino lo acredi-

tan, la empresa principal puede retener los montos pendientes.

Si la empresa principal se informa del cumplimiento y retiene los
montos es responsable s6lo subsidiariamente, esto es, que si bien el
trabajador podra reclamar su cumplimiento tanto a su empleador
directo como a la empresa principal, esta tltima s6lo respondera
si aquella no lo hace. En la responsabilidad solidaria el trabajador
puede reclamar el cumplimiento de la obligacién simultanea e in-

distintamente en contra de todos los obligados.

En consecuencia, la responsabilidad es subsidiaria s6lo cuando la
empresa principal hace efectivos los derechos de ser informada y de

retencion a que se ha hecho referencia precedentemente. Hay que

4 Este mismo derecho tienen también los contratistas respecto de sus subcontratistas.
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agregar en este caso que si la empresa principal ha sido notificada
por la Direccién del Trabajo de infracciones por parte de sus empre-
sas contratistas o subcontratistas a la legislacion laboral y previsio-
nal constatadas por ella, también debe hacer efectivo el derecho de
retencién ya mencionado para que la responsabilidad sea s6lo sub-
sidiaria. La responsabilidad es solidaria en todos los casos en que no

se ha ejercido alguno de los derechos recién indicados.

Para los profesores Francisco Tapia y Roberto Torres la responsabi-
lidad solidaria existe cuando se esta en presencia de una obligaciéon
de dinero, por tanto divisible, y por el mandato de la ley el acreedor
puede cobrar el total de la deuda a cualquiera de los varios deudo-

res*,

La responsabilidad subsidiaria se traduce en que siempre hay un
deudor principal responsable de la deuda, existiendo también un
deudor secundario que responde ante el incumplimiento del deu-

dor directo.

Y bueno, yo creo que eso es algo muy bueno de la ley también, que
ahora el empresario principal, para no ser responsable solidario del
contratista, tiene que estarse preocupando siempre de lo que pasa con

los trabajadores subcontratados, de si se respetan o no sus derechos.

Entonces, la ley le traspasa ahora al empresario principal esa responsa-
bilidad, entonces tii tienes que, por una parte, estd la ley, la Inspeccion
del Trabajo viendo que todo funcione, estd un sindicato, no siempre
estd, pero cuando estd, también fiscaliza, y estd el empresario principal

preocupado de que todo ande bien..

“  Tapia, Francisco y Torres, Roberto “La responsabilidad subsidiaria en el contrato de trabajo”, Revista
Laboral Chilena, Enero de 1994, p. 72.
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Todo eso beneficia mds al trabajador, es mds sequridad para él obvia-
mente. Lo otro es que ahora, por ejemplo, ante el no pago del salario, la
empresa principal estd autorizada a pagarte a ti directamente y no a la
empresa, entonces no pierde el trabajador, pierde solo la empresa, no el
trabajador. Bien por ese lado también la nueva ley.

(Entrevista a dirigente sindical B de empresas contratistas de la mineria)

En fin, ahora el trabajador subcontratado estd mas protegido y este
sistema de responsabilidad solidaria permite en el fondo que sobrevi-
van las empresas que hacen mejor las cosas, las mds serias, no las que
estdn para solo obtener ganancia sacrificando siempre los derechos y el
bienestar de los trabajadores.

(Entrevista a dirigente sindical C de empresas contratistas de la mineria)

La Ley 20.123 de 2006 otorga Facultades de la Direccién del Trabajo

como ente fiscalizador de las normas en materia de subcontratacion,

las cuales son sintetizadas por Walker y Pérez en los siguientes tér-

minos:
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“Los inspectores del trabajo estdn obligados, de acuerdo a la Ley
20.123, a poner en conocimiento de la empresa principal, y de la
contratista en su caso, de las infracciones a la legislacion laboral
y previsional que se constaten en las fiscalizaciones que se prac-
tiquen a los contratistas o subcontratistas de las mismas. Igual
obligacion tendrdn con los contratistas respecto de sus subcon-

tratistas”.

“Por otra parte, cabe hacer presente que el articulo 43 del DFL N’
2 de 1967, Estatuto Orgdnico de la Direccién del Trabajo, establece
que los contratistas de obras puiblicas, fiscales o municipales, y las
personas juridicas creadas por ley en que el Estado tenga aporte de
capital, deberdn acreditar para que pueda darse curso a los estados de

pagos y para la devolucién de las garantias que hubieren otorgado,
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que no tienen reclamo pendiente por remuneraciones de su personal
mediante certificado expedido por la Inspeccion del Trabajo en que es-
tén ubicadas las faenas correspondientes y de imposiciones a las leyes
de prevision mediante certificado expedido por el instituto previsional

correspondiente”.

La Ley 20.123 incorporé también normas para regular la accién de

los intermediarios agricolas, de la siguiente forma*:

Las personas que se desempefan como intermediarias de traba-
jadores agricolas y de aquellos que presten servicios en empresas
comerciales o agro-industriales derivadas de la agricultura, de la
explotacion de la madera u otras afines, deberan inscribirse en un
registro especial que para estos efectos llevara la Inspeccién del Tra-

bajo respectiva.

Las empresas que utilicen servicios de intermediarios agricolas o de

empresas contratistas no inscritas, seran multadas.

Cuando los servicios prestados se limiten sélo a la intermediacién
de trabajadores a una faena se aplicard lo dispuesto en la nueva ley
articulo183-A del Cédigo del Trabajo debiendo, por tanto, entender-
se que dichos trabajadores son dependientes del duefio de la obra,

empresa o faena.

Esta norma tiene por objeto regular la antigua tradicién, ya conocida
en el salitre, y en los campos, de los “enganchadores” de personal,
que ha dado lugar a un conjunto de transgresiones a la legislacion

laboral, a abusos y a la informalidad en el empleo.

% Complementando el articulo 92 bis del Codigo del Trabajo, referido al contrato de trabajadores agri-
colas.
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Seguridad y salud en la subcontratacién

Del mismo modo que se pone freno a la externalizacién desentendi-
da en las obligaciones pecuniarias, la empresa principal tiene espe-
cial responsabilidad respecto de la proteccién a la vida, integridad
fisica y la salud de los trabajadores que trabajen en ella bajo régimen

de subcontratacion.

En la Ley N° 20.123 se sostiene que la empresa principal debera
adoptar las medidas necesarias para proteger eficazmente la vida y
salud de todos los trabajadores que laboren en su obra, empresa o

faena, cualquiera sea su dependencia®.

Y, frente a accidentes fatales y graves, el empleador debe suspender
en forma inmediata las faenas afectadas y permitir la evacuacion de

los trabajadores del lugar, si esto fuera necesario®.

En cuanto al conjunto de las normas de seguridad e higiene en el
trabajo, tratandose de obras, faenas o servicios propios de su giro,
la ley traza un camino claro a las empresas principales para la vigi-
lancia de su cumplimiento por parte de los contratistas y subcon-
tratistas. Y va mas alla, promoviendo los lineamientos modernos
al respecto: las empresas principales implementaran un sistema de

gestion de la seguridad y salud en el trabajo®.

Lo que se busca con ello es esencialmente asegurar la coordinaciéon
entre las empresas que participan de una misma faena o trabajo con-

junto. Y ésta es responsabilidad primera de la empresa principal. En

% Art. 183-E, en conformidad a los dispuesto en el articulo 66 bis de la ley N° 16.744 vy articulo 3?
Decreto Supremo N° 594 de 1999, del Ministerio de Salud.

47 Ley N°20.123, Normas Generales, Art. 72, que modifica Art. 66 de la Ley 16.744.

% Cuando el conjunto de trabajadores ocupados, cualquiera sea su dependencia o empleador, agrupe a
mas de 50. (Ley N° 20.123, Normas Generales, Art. 72, que modifica Art. 66 de la Ley 16.744.
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la practica, este ejercicio coordinador se traduce en distintos instru-

mentos:

1. La elaboracién de un reglamento especial para empre-
sa contratistas y subcontratistas que establezca las ac-
ciones de coordinacién entre las empresas para la pre-
vencion y los mecanismos que tendra la principal para
verificar el cumplimiento y aplicar sanciones en caso

de incumplimiento.

2. Un comité paritario de higiene y seguridad para la fae-
na, tomandose en consideraciéon para su constitucion
a la totalidad de los trabajadores que presten servicios
en un mismo lugar de trabajo (cualquiera sea su de-
pendencia), donde participardn representantes de las

distintas empresas.

3. Undepartamento de prevencion de riesgos para la fae-
na, tomandose en consideracién para su constituciéon
a la totalidad de los trabajadores que presten servicios
en un mismo lugar de trabajo, cualquiera sea su depen-

dencia.
Yo creo que ahi estdn los aportes de la ley.

Antes, antes de la ley, en la mineria al menos todo era un caos, una au-
toregulacion pero total. Habian empresas muy buenas, muy preocupa-
das de la sequridad, otras que no estaban pero ni ahi. Habia personas
que trabajaban sin tener siquiera ropa de sequridad. Y para que decir
la mandante no habia ninguna norma que obligara a la mandante a
proteger a los contratistas, y eso hacia mds grande la discriminacion,
porque al final la mandante cuidaba solo a los trabajadores propios y

los contratistas tenian que cuidarse solos.
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O sea, si le pasaba algo al contratista en la empresa mandante, mala
suerte no mds, la mandante se lavaba las manos y era culpa del con-
tratista. Ahora eso ha cambiado. De partida, la mandante tiene que
confeccionar un reglamento para las empresas contratistas que tienen
que difundirlo entre sus trabajadores. Nadie empieza a trabajar sin
conocer esas normas, sin saber cémo evitar peligros. Eso. Tenemos los
Comités Paritarios, un Departamento de Seguridad y lo que hacen es-
tos comités es que haya mds coordinacion entre las contratistas de una
misma empresa, lo que antes tampoco pasaba. Antes habia distintas
empresas y cada empresa hacia lo que le encargaba la mandante, pero
no habia una preocupacion por saber si lo que una empresa hacia ponia
en riesgo a los contratistas de la otra. Pero ahora, no se, no se si podria
decir que eso no pasa en ninguna parte, pero si hay mds coordinacion
y menos riesgos. Por ese lado el trabajo es mds seguro ahora. Lo de los
Comités Paritarios es bien bueno, porque siempre estin preocupados
de que haya seguridad, de que hayan buenos implementos de segu-
ridad, de que se conozcan las normas... bueno, eso es algo bueno de
la ley, que en el fondo le dice al empresario qué tiene que hacer para

cuidar a los trabajadores.

No lo deja a su criterio, no deja que el empresario empiece a hacer
experimentos con el tema de la sequridad, le dice haga esto asi y asd, y
eso es bueno, funciona bien.

(Entrevista a dirigente sindical B de empresas contratistas de la mineria)

Si i ves, por ejemplo, las encuestas de la SERNAGEOMIN puedes
darte cuenta sin mucho esfuerzo de que los accidentes laborales que
involucran a personas del subcontrato son harto menos que en otros
tiempos.

(Entrevista a dirigente sindical A de empresas contratistas de la mineria)
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Lo que pasaba antes que no se, tenias a una empresa x haciendo uso
de explosivos, y mds abajo tenias a otra gente haciendo mantencién de
equipos, por poner un caso, y asi, siempre se cruzaban trabajadores
que hacian distintas cosas y sin quererlo terminaban poniendo en ries-
go la vida de otros trabajadores de otras empresas contratistas. Ahora
no, ahora la mandante tiene que elaborar un reglamento que permita
que las contratistas se coordinen entre si para evitar accidentes y todo

eso. Entonces eso ha sido un gran aporte de la ley. Bien por ese lado.

(Entrevista a dirigente sindical de empresas contratistas de la mineria)

Nosotros nos movilizamos en el 2005, pusimos en jaque al gobierno
y a su empresa mds importante, Codelco, y logramos que la famosa
ley, que estuvo no se cuantos afios dormida en el congreso, saliera
adelante. Nosotros esperdbamos mds, mucho mds de la ley. Nosotros
esperdbamos que se nos reconociera como merecemos, como trabajado-
res iguales a los demds, pero la ley no lo hizo. Lo tinico que hizo esta
ley fue asegurarnos condiciones minimas para trabajar. Por ejemplo,
la ley establece una serie de normas para la sequridad y la salud de los
trabajadores, y eso es importante, es bueno, positivo, pero es en reali-
dad lo minimo que se podia hacer por nosotros, lo minimo.

(Entrevista a dirigente C sindical de empresas contratistas de la mineria)

Regulacién de los servicios transitorios y sus ventajas

La Ley N” 20,123, se ha dicho, no regulé sélo la subcontratacioén sino
también la otra figura de externalizacién laboral emparentada; el
suministro de trabajadores a las empresas por un tercero. Regulé
ambos regimenes de trabajo porque, estando extendidos en las em-
presas, la legislacion era exigua, en el primer caso, e inexistente en el

segundo, lo cual hacia que el suministro de personal fuera ilegal.
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En este cuerpo legal se autoriz6 el suministro de personal regulando
la existencia y el funcionamiento de las empresas de servicios transi-

torios y el contrato de trabajo de servicios transitorios.

El dnico objetivo de las empresas de servicios transitorios (EST) es
proporcionar trabajadores a otras empresas para tareas transitorias
o esporadicas. Pueden ademas realizar otras actividades en el drea
de recursos humanos tales como seleccion de personal, siendo la

capacitacion de trabajadores parte de sus obligaciones.

Es imposible definir las empresas de servicios transitorios (EST) sin
aludir al mismo tiempo a las tres partes en accion. En este esquema

operan siempre:

1. Una EST (B), que pone trabajadores a disposiciéon de

una empresa usuaria.

2. Una empresa usuaria (C), que ocupa a trabajadores

puestos a su disposicién por la EST.

3. Un trabajador de servicios transitorios (A) que presta
sus servicios a y suscribe para ello un contrato de tra-

bajo de servicios transitorios con una con una EST (B).

A diferencia de la situacién de la subcontratacion a la cual se alude
en las normas desde 1924, en este caso se define por primera vez una
actividad no contemplada antes en la legislacion laboral. Se trata de
empresas cuya funcién es poner trabajadores a disposicion de otras
empresas para que presten sus servicios en ellas, lo cual requiere

identificar toda la red de relaciones que surgen de esta situacion.

Tanto es asi que si no existen las tres partes interconectadas y for-

malizada su relacién en los contratos respectivo, no existe relacion
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alguna. Es decir B no tiene obligaciones con A si no existe una pres-

tacion en C.

Cuando se produce esta relacion triangular, la ley es muy abundan-
te y explicita, asi en lo que acepta como en lo que rechaza. Tanto
porque no estaba considerada asi como también, porque en este sis-
tema hay una singularidad: intervienen siempre tres partes, y no
dos como ocurre en la relacién de dependencia conocida entre em-

pleador y empleado.

Pueden ser EST: 1) Una persona juridica que tenga por actividad ex-
clusiva (“objeto social exclusivo”) poner trabajadores a disposicién,
para cumplir tareas transitorias u ocasionales; 2) que no sea filial,
esté relacionada ni tenga intereses con la empresa usuaria que con-
trata sus servicios; 3) que esté inscrita en un registro puiblico especial
que lleva la Direccién del Trabajo y 4) que constituya una garantia
permanente para responder (preferentemente) por las obligaciones

con sus trabajadores.

El contrato entre una EST y empresa usuaria, se denomina “con-
trato de puesta a disposicién de trabajadores” y debe explicitar lo
siguiente: 1) el motivo (la causal) por el cual la empresa usuaria re-
quiere esos trabajadores; 2) los puestos de trabajo que ocuparan; 3)
la duracién de los servicios y 4) el precio convenido entre la EST y
la empresa usuaria por esta provisién de trabajadores y otras condi-

ciones, tales como el transporte, por ejemplo.

Los servicios son transitorios en dos sentidos: 1) porque sélo pue-
den prestarse en determinadas circunstancias y 2) porque s6lo pue-
den prestarse durante un periodo de tiempo también determinado

(no indefinido).
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Las circunstancias u ocasiones son: 1) para suplir ausencias de trabaja-
dores de la empresa usuaria por licencias médicas, descansos de ma-
ternidad o feriados; 2) para eventos extraordinarios (organizacién de
congresos, ferias,exposiciones, porejemplo);3) paraproyectosnuevos
yespecificosdedelaempresausuaria (construccién denuevasinstala-
ciones, ampliacion de las existentes o expansién a nuevos mercados);
4) para periodo de inicio de actividades en empresas nuevas;
5) para aumentos ocasionales, periédicos o no, o extraordinarios de
actividad en una determinada seccién, faena o establecimiento de
la empresa usuaria y 6) para trabajos urgentes, precisos e imposter-
gables que requieran una ejecucion inmediata (reparaciones en las

instalaciones y servicios de la empresa usuaria).

No puede celebrarse un contrato de puesta a disposicién en las si-

guientes circunstancias:

1) para tareas en que se pueda representar a la usuaria (tales como
los gerentes, subgerentes, agentes o apoderados); 2) para reempla-
zar trabajadores en huelga legal declarada en proceso de negocia-

cién colectiva y 3) para ceder trabajadores a otras EST.

La regulacién de los servicios transitorios, buscaba promover el em-
pleo. Este aspecto se refleja también en que la ley no permite que en
un contrato de puesta a disposicién, pueda prohibirse la contrata-
cién del trabajador por la empresa usuaria al finalizar dicho contra-
to. Es decir, el trabajador puede pasar a ser contratado directamente

por la empresa usuaria.

Cabe agregar que sea la falta de escrituracion del contrato de puesta
a disposicion; la contratacién de trabajadores recurriendo a los ser-
vicios transitorios en supuestos distintos a los previstos en la ley o
en aquellos expresamente prohibidos y la contratacion de trabajado-

res de servicios transitorios por intermedio de empresas no inscritas
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en el registro respectivo, determinan que se entienda que los traba-

jadores son dependientes de la empresa usuaria.

Un aspecto clave de este sistema de trabajo, y que le da hasta su
denominacién, se refiere al plazo o al tiempo de duracién de los
servicios. Son servicios transitorios y no permanentes o de duracién
indefinida. Estos plazos varian segtn se trate de las distintas cir-
cunstancias descritas més arriba, pero en el caso extremo, el mdximo

no puede durar mas de 180 dias.

Cuando se suplen ausencias de trabajadores de la empresa usua-
ria, caso 1), el plazo del contrato durara lo que dure la ausencia del
trabajador que se reemplaza; 2) cuando se trata de eventos extraor-
dinarios, caso 2) y aumentos ocasionales o extraordinarios de las
actividades, caso 4), el plazo del contrato no puede ser mayor de 90
dias; 3) cuando se trata de proyectos nuevos, caso 3), o para inicio de
actividades en empresas nuevas caso 4), el plazo seréd de 180 dias, no

siendo ambos casos susceptibles de renovacion.

Sinada se dice y el trabajador continta prestando servicios después
de expirado el plazo de su contrato de trabajo de servicios transi-
torios, éste se transforma en uno de plazo indefinido, pasando la

usuaria a ser su empleador.

Tratandose del fuero maternal, las trabajadoras contratadas por una
empresa de servicios transitorios gozan de inamovilidad, cesando
su fuero, de pleno de derecho, al término de su puesta a disposicién

de la empresa usuaria.

El contrato de trabajo de servicios transitorios es muy especial,
convergen en €l dos empleadores, situacion inédita, por lo tanto la
ley es muy explicita y abundante al respecto. El contrato de trabajo

de servicios transitorios es una convencién en virtud de la cual un
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trabajador y una EST se obligan reciprocamente: a ejecutar labores
especificas para una empresa usuaria de dicha empresa, y la EST a

pagar la remuneracién determinada por el tiempo servido.

Como todo contrato de trabajo debe celebrarse por escrito y dentro
de los 5 dias siguientes a la incorporacién del trabajador®. Una co-
pia del contrato de trabajo debera ser enviada a la empresa usuaria

a la que el trabajador prestara servicios.

Ya se ha dicho que se trata de una relacion laboral especial. De he-
cho las responsabilidades y obligaciones se dividen entre la EST y la

empresaria usuaria.

De tal modo que la empresa usuaria: organiza y dirige el trabajo
de servicios transitorios™ ; controla la asistencia del trabajador®; es
subsidiariamente responsable de las obligaciones laborales y previ-
sionales que afecten a las empresas de servicios transitorios a favor
de los trabajadores de éstas y es directamente responsable del cum-

plimiento de las normas de higiene y seguridad en el trabajo.

Por su parte la EST: conviene con la empresa usuaria la duraciéon de
la jornada de trabajo, los descansos diarios y semanales; conviene
también con ésta la naturaleza de los servicios que se prestaran (de
acuerdo con lo solicitado por la usuaria); conviene con el trabajador
el lugar de prestacion de estos servicios (de acuerdo con lo solicitado
por la usuaria); debe constatar que el estado de salud del trabajador

sea compatible con la actividad especifica que desempenara y debe

4 Cuando la duracion del mismo sea inferior a cinco dias, la escrituracion debera hacerse dentro de dos
dias de iniciada la prestacion de servicios.

% Dentro del dmbito de las funciones para las cuales fue puesto a su disposicion por la empresa de
servicios transitorios. Ademas, el trabajador de servicios transitorios queda sujeto al reglamento de
orden, seguridad e higiene de la usuaria.

5 Poniendo a disposicion de la empresa de servicios transitorios copia del registro respectivo.
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proporcionar capacitacién cada ano calendario, al menos al 10% de

los trabajadores que pongan a disposicién en el mismo periodo™.

Las palabras del Ministro del Trabajo en 2007 cuando se promulga la
ley revelan el sentido que se le quiso dar a esta regulacién. “El servi-
cio transitorio pasa a ser, con esta ley, un mecanismo de promocién
del empleo definitivo y de acceso a mujeres y jovenes que requieren
laborar por temporadas u, ocasionalmente, en jornadas parciales y
por periodos acotados. A este respecto, debemos ser muy claros: la
ley no esta disefiada para que un trabajador, durante gran parte de
su vida laboral, se desempefie en labores transitorias, perjudicando
con ello sus expectativas de capacitacion, formacién, negociacion
colectiva, afiliacién sindical y, eventualmente, su estructura previ-

sional de proteccién para la vejez”.

“Por tal motivo, se establece que la contratacién bajo esta modali-
dad sélo puede responder a necesidades especificas de la empresa
usuaria, como reemplazos por licencias médicas, proyectos nuevos
0 aumentos ocasionales de actividad, todas acotadas a periodos
breves de tiempo y no a labores permanentes que sean necesarias
para el desarrollo de sus actividades o negocio. Tampoco, y esto es
muy importante, se podra usar para el reemplazo de trabajadores

en huelga”.

Yo creo que los principales aciertos de la ley van por el lado del sumi-

nistro. Ahi la ley regula con mds fuerza.

Por ejemplo, el suministro es excepcional, la empresa de suministro
tiene que ser independiente, no puedes trabajar con trabajadores su-
ministrados siempre, todo un afio. Pero en la subcontratacion, todo lo

que no puedes hacer en el suministro, acd si puedes. Una empresa pue-

% Através de alguno de los mecanismos previstos en el Parrafo 4° del Titulo | de la ley N° 19.518.
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de subcontratar todas sus faenas, porque no hay limites, la ley no pone
limites. Puede subcontratar todo el afio, en cualquier drea. Antes, an-
tes de la ley, los trabajadores suministrados estaban peor que nosotros,
porque la ley no reconocia el suministro, ahora yo creo que nosotros
quedamos en peor posicion que los suministrados, porque todo lo que

la ley prohibe en el suministro, lo permite para la subcontratacion.

En la subcontratacion, por ejemplo, una empresa puede crear su pro-
pia contratista. Crea otro rut, otro giro como se dice, dedicado a la con-
tratacion de gente, y ahi tiene trabajadores mds baratos, sin derecho a
negociar con la mandante, que es la que al final lleva la batuta, como
se dice. Y esa empresa puede trabajar con trabajadores subcontratados
todos los dias del afio, en todo momento, y para cualquier cosa.

(Entrevista a dirigente sindical B de empresas contratistas de la mineria)

Los vacios de la regulaciéon

Si bien la ley de subcontratacion ha buscado incidir sobre los aspec-
tos sefialados, hay al menos tres materias sobre los que nada dice y
que se han vuelto fuente de polémica y de expectativas en el mundo
laboral: 1) la obligacién de igualar condiciones salariales entre traba-
jadores que desempenan tareas similares o iguales; 2) la prohibicién
de externalizar actividades del giro principal de las empresas y 3) la

definicion legal de empresa.

Estos tres aspectos importantes son los que diversas organizaciones
y trabajadores subcontratados de distintas maneras sefialan como

falencias importantes de la ley, como ilustraremos luego.

En primer lugar, la norma nada dice respecto de que deba existir
igualdad de condiciones de trabajo, en particular en las remunera-
ciones y otros beneficios entre trabajadores que cumplen las mismas

tareas o similares, como es el caso de muchos trabajadores subcon-
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tratados en la actividad principal u actividades complementarias
de una empresa cuyas tareas no se distinguen de las que realizan
los trabajadores contratados directamente por la empresa principal.
Tampoco dice nada sobre igualdad de remuneraciones cuando se
legisla sobre los trabajadores que prestan servicios transitorios y son

provistos por EST a otras empresas.

En la practica, como se ha sostenido, los trabajadores externos en ge-
neral (subcontratados o que prestan servicios transitorios) perciben
remuneraciones menores y quedan al margen de miultiples benefi-
cios que reciben los trabajadores contratados directamente por una
empresa principal. En este sentido se estaria violando el principio

internacionalmente reconocido de “a igual tarea, igual salario”.

Y, por otra parte, no todos ganan lo mismo. Eso es una falla fatal de
la ley, garrafal, y si la ley hubiera tocado ese problema y lo hubiera
solucionado, la ley de subcontratacion que tendriamos ahora seria pero
mucho mejor que lo que tenemos ahora.

(Entrevista a dirigente sindical de empresas contratistas de la mineria)

Cuando tii trabajas por la empresa mandante tienes beneficios de salud,
en bonos, en incentivos, en escalar mucho mds facil. Cuando tii estds por
una empresa externa no tienes los mismos beneficios, no tienes bonos,
no escalas. Tii sigues marcando el paso. Y el sueldo baja, ademds

(Entrevista trabajador externo call center)

Tii sabes cudnto gano yo, gano 600 lucas, y un trabajador de Codelco,
que hace lo mismo que yo, gana 1. 400. 000, casi el doble que yo. Ade-
mds, recibe bonos, ademds, tiene beneficios en la salud. Ademds, al
trabajador de Codelco la empresa le da una vivienda, no gratis, pero le
sale barata, mds que a mi. Ademads, tiene derecho a entrar gratis a un
centro deportivo de Codelco, con piscinas, gimnasio, canchas de tenis,

de fiitbol. Yo, si quiero ir, tengo que pagar, o hacerme socio.
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Entonces se nos trata distinto a nosotros, se nos discrimina, porque
si eso no es discriminacion, qué cosas es entonces. Nadie puede decir
que eso no es discriminacion, es discriminacion puray dura. Ese es un
problema grave, que siempre hemos tenido, y que la ley no resolvié. Ni
siquiera el proyecto de ley decia algo sobre eso.

(Entrevista a dirigente sindical C de empresas contratistas de la mineria)

En segundo lugar, la ley de subcontratacién no limita esta practica

a ninguna de las actividades que desempefia, tampoco a las de su

quehacer central (antiguamente llamado su “giro propio”). En tanto

no se corrigié el punto anterior, las empresas pueden seguir contra-

tando en su actividad central y en la que quieran a empresas que

realicen sus funciones con trabajadores con condiciones sociales de

trabajo desmejoradas.
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Todavia tenemos que, por ejemplo, en Banco Estado, los cajeros son en
gran parte subcontratados, y por qué, si son parte del giro principal
del banco, cémo se explica entonces que ellos, los cajeros, que hacen la
pega principal del banco, sean subcontratados. Ahi no se busca espe-
cializacion, no se busca nada mds que tener trabajadores en el banco
sin derecho a sindicalizarse, a negociar colectivamente y reducir costos
a costa de los trabajadores.

(Entrevista a trabajador externo de call center)

Otro problema, las empresas no tienen limite para subcontratar ac-
tividades, pueden subcontratar en todas sus faenas, si hasta pueden
funcionar con puros trabajadores subcontratados. Claro, porque la
ley no dice la subcontratacion se autoriza solo transitoriamente y en
tal y tal caso. Entonces por eso, en Chile, puedes tener empresas que
subcontratan al extremo, y que operan con personal a bajo costo y sin
derecho a formar sindicatos.

(Entrevista a dirigente sindical B de empresas contratistas de la mineria)
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Algo que esperaba corregir la ley de subcontratacion era limitar las
posibilidades que tienen las empresas de adoptar diversas razones
sociales, diversos RUT, para evadir obligaciones laborales. Por ejem-
plo, el pago de gratificaciones a los trabajadores contratados por una
razon social distinta de aquella por la cual se declaran las utilidades
y tienen sus activos. Y por otra parte, en tanto el sindicato preferen-
cial es el sindicato de empresa y el tinico que puede negociar direc-
tamente, si una empresa tiene multiples razones sociales, estas son
para efecto legales empresas distintas, que atomizan las unidades y
posibilidades de constituir sindicatos y de negociar colectivamente

con un mismo y verdadero empleador.

Esto se debe a la definicién de empresa inserta en el Codigo del Tra-
bajo en el marco del las leyes del plan laboral®, que sefiala en el ar-
ticulo 3° que para los efectos de la legislacion laboral y de seguridad
social se entiende por empresa toda organizaciéon de medios perso-
nales, materiales e inmateriales ordenados bajo una direccién, para
el logro de fines econémico, sociales, culturales o benéficos, dotada

de una individualidad legal determinada.

El dltimo requisito es el que permite e invita a asociar el concepto de
empresa al de razén social o rut. El objetivo de introducir este con-
cepto, muy poco utilizado en otras legislaciones, fue evitar que se
produjeran negociaciones colectivas supra empresa. “El concepto de
identidad legal determinada de una empresa amarra al trabajador a
cobrar sus derechos sélo ante una sola razén social, mientras que la
empresa que lo emplea puede libremente transformarse, fusionarse
o dividirse ilimitadamente, buscando el mejor formato juridico que

convenga a su ganancia” (Lopez: 2008, p.22).

% Rojas, I., 2001, El Peculiar Concepto de Empresa para Efectos Juridico Laborales: Implicancias para
la Negociacion Colectiva

% Subrayado nuestro
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Durante la discusiéon del proyecto de ley se incorpor6 una indica-
cién que establecia que para los efectos de la nueva legislacion sobre
régimen de subcontratacién, y también para el trabajo en empresas
de servicios transitorios, regiria una definicién de empresa distinta a
la general contenida en Cédigo del Trabajo. La nueva definicion en-
tendia por empresa toda organizacién de medios personales, mate-
riales e inmateriales bajo la direccién de un empleador para el logro

de fines econdmicos, sociales, culturales o benéficos.

Este nuevo concepto dio lugar desde un comienzo a una fuerte polé-
mica en el Congreso, entre los actores sociales, e incluso, en algunas

esferas del propio gobierno.

El cambio tenia como objetivo hacer responsable subsidiario o soli-
dario de la falta de cumplimiento de obligaciones laborales y previ-
sionales no sélo a la entidad juridica que habia contratado la obra,
tarea o servicio de una empresa contratista, sino que también al
grupo o holding al cual esa entidad juridica estaba vinculada y que

tuviera una administracién o direccidén comun.

Para quiénes propusieron la iniciativa ésta era muy importante para
proteger verdaderamente a los trabajadores de la empresa contratis-
ta o subcontratista, en el caso de insolvencia de ésta. Y ponia limites
al hecho de que sociedades de un solo grupo empresarial presenta-
ran servicios de subcontratacién como si fueran empresas del todo

diferentes.

Los contrarios a la modificacién sostenian que ésta era inconstitu-
cional por cuanto infringia disposiciones de la Constitucién Politica
del Estado, lo cual dio lugar a una presentacion al Tribunal Consti-
tucional por parte de un sector de parlamentarios, una vez despa-

chado el proyecto de ley por el Congreso.
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El argumento de quienes hicieron la presentacion, era que el nue-
vo concepto de empresa generaba incerteza juridica en torno a la
existencia de individualidades, obligaciones, responsabilidades y
patrimonios de las empresas, pues alteraba la definicion legal actual
del Cédigo del Trabajo y, ademas, dejaba vigentes dos definiciones

distintas sobre un mismo concepto.

La propuesta, al suprimir como rasgo distintivo de la empresa el
poseer una identidad legal determinada, podria involucrar a otras
empresas, por el dnico hecho de estar relacionadas con ella, pudien-
do incluso las autoridades judiciales o administrativas considerar
que las empresas contratistas o subcontratistas constituyeran una

sola empresa con la principal.

En agosto del 2006 el Tribunal acogi6 el requerimiento con un argu-
mento formal, sin entrar al fondo del problema, sosteniendo que mo-
dificar normas de seguridad social es una cuestién que sélo compete
al Presidente de la Reptblica y no al Parlamento. Con esta resolucién
se elimind el nuevo concepto de empresa que obligaba a las socie-
dades relacionadas a asumir responsabilidades laborales de manera

subsidiaria.

“En suma, esta fue otra debilidad de la ley laboral finalmente apro-
bada: no corrigi6 la habitual practica empresarial de separar formal-
mente las sociedades que contratan trabajadores de las que registran
utilidades, mediante contratos de subcontratacion entre sociedades

de un mismo grupo empresarial” (Lépez: 2008, p.22).

Entonces por eso no me gusta la ley esta, porque permite ese tipo de
discriminaciones. Tienes el tema de la desiqualdad salarial, el tema del
concepto de empresa. Esos son los grandes problemas yo creo. Con esos
dos problemas resueltos, seria otra cosa la ley.

(Entrevista a dirigente sindical C de empresas contratistas de la mineria)
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Y lo otro que es un problema muy delicado también tiene que ver con
el tema de las empresas falsas. Nosotros mismos, en XXX, a los tra-
bajadores nuestros, que antes estaban en XXX, los contrataron ahora
por otro lado. Entonces XXX hace el manejo de las platas, de las utili-
dades, y la otra empresa que es de XXX, pero que estd a otro nombre,
se dedica a hacer contrataciones. Y qué es lo que pasa, que ahora esa
gente que estaba en XXX perdi6 el derecho a negociar con XXX, recibe
menos sueldo, o sea, sus condiciones de trabajo empeoraron. Y eso es
otra cosa que la ley permite, una prdctica pésima para nosotros, y que

es legal mds encima.

Y eso pasa porque la ley no corrigio el concepto de empresa, o sea, una
empresa, aungue no sea auténoma de otra empresa a la que le hace
subcontratacion, a pesar de no haber autonomia, aunque la mandante
se meta a decirle a quien contratar y a quien no, en fin... a pesar de
todo eso, basta que esa empresa tenga un rut distinto y es considerada
una empresa totalmente independiente.

(Entrevista a dirigente sindical A de empresas contratistas de la mineria)



6. LA IMPLEMENTACION DE LA LEY

Se ha sostenido que regular la subcontratacién en el pais no era un
proyecto menor. En nuestra opinién se trata de la reforma laboral de
los Gobiernos de la Concertaciéon que ha tenido mayor resonancia

entre los actores laborales y politicos.

La puesta en marcha de la reforma reimpulsé la articulacién del mo-
vimiento sindical, en especial, de los trabajadores subcontratados de
la mineria que cuestionaron que la subcontratacién se practique en
actividades del giro de las empresas y enarbolaron como consigna
el principio “a igual trabajo, igual salario”, yendo en ambas reivin-
dicaciones mas alld de lo que dice el texto de la ley. Al mismo tiem-
po desencadend fuertes reacciones en el empresariado que advertia
como peligro el hecho de que las negociaciones colectivas se salieran
de los limites de cada empresa y se abrieran hacia la negociacion
por ramas de produccién. Y, finalmente, la implementacién de la
ley derivé en disputas por su interpretacién al interior del propio
Gobierno cuando la Direcciéon del Trabajo ordené incorporar a la
planta como trabajadores de la empresa principal a trabajadores de
empresas contratistas en CODELCO, quien reclamé judicialmente
logrando que finalmente la Corte Suprema fallara a su favor, restan-

dole decisivas competencias al ente fiscalizador.
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(Por qué levanté tanta polvareda social y politica?

A nuestro juicio por tres razones. Primero, por su masificacion: el
trabajo externalizado cubria en el afio 2006 a alrededor del 35% de la
ocupacion asalariada. En segundo lugar, porque la externalizacion
de actividades y del trabajo, no es una forma de flexibilizacién la-
boral cualquiera, sino “la” estrategia principal utilizada por las em-
presas nacionales al respecto. La liberalizacion del concepto laboral
de empresa permitié separar el concepto de unidad econémica del
concepto de entidad empleadora de trabajadores, que podia dividir-
se en multiples unidades. Tercero, porque en este proceso externali-
zador, fue posible sacar hacia fuera también obligaciones laborales y
previsionales™, desentenderse de los costos de contratar y despedir
personal y de los aspectos mas conflictivos de las relaciones de tra-
bajo. Las relaciones contractuales se hicieron mas débiles y de cor-
ta duracién, las remuneraciones mas bajas y los beneficios sociales
otorgados por las empresas, menores. Se produjo asi un proceso de

ajuste salarial a través de la subcontratacion.
Revertir todo esto era una obra mayor.

La implementacién de esta reforma hizo que el Ministerio del Tra-
bajo y Previsiéon Social se abocara a ejecutar multiples acciones para
que efectivamente se aplicara cabalmente. Parte importante del es-
fuerzo inicial se destin¢ a elaborar dos reglamentos que contempla-
ba la ley: uno sobre la acreditacion del cumplimiento de obligacio-
nes laborales y previsionales y otro para la gestién de la seguridad
y salud en el trabajo, y a preparar los dictdmenes, instrucciones y

circulares sobre aplicacién y fiscalizacion de la ley.

% Este no es el Unico motivo para externalizar actividades como se ha argumentado en otras publica-
ciones (Echeverria, M. 2006).
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Habida cuenta de la importancia social de la regulacién, durante la
tramitacion de la ley se concordé con senadores y con el Ministe-
rio de Hacienda la creacién de una comision tripartita, de cardcter
consultiva, para la aplicacion y seguimiento de la ley, para estudiar
y recoger opiniones sobre los criterios interpretativos y la reglamen-
tacién, para la evaluacion del impacto en el mercado laboral y el

desempefio en las micro, pequenas y medianas empresas.

La comisién funcioné regularmente en 17 reuniones entre noviem-
bre de 2006 y agosto de 2007. Estuvo integrada por representantes
de los actores laborales (trabajadores y empleadores) y por miem-
bros de instituciones gubernamentales (Ministerio del Trabajo, Sub-
secretaria del Trabajo y Subsecretaria de Previsiéon Social, Direccién
del Trabajo, Superintendencia de Seguridad Social, Subsecretaria de
Economia). La direccién de la comision estuvo a cargo del Subsecre-

tario del Trabajo.

En dicha comisién se analizaron los reglamentos y los criterios in-
terpretativos que estaban en preparacion por las autoridades, con
lo cual se tuvo la ocasién de escuchar la opinién de los actores so-
ciales en forma previa sobre estas y otras materias que requeria la
implementacién de la ley. La comisién no termind su trabajo con la
entrada en vigencia de la ley sino que continué funcionando con
posterioridad, incluso ampliando el ndmero de sus integrantes, por
lo que significé un espacio de auténtico didlogo social también du-

rante los primeros meses de ejecucién de la ley.

En una primera etapa el trabajo de la comision se centré en las ac-
ciones inmediatas para la adecuada implementacién de la nueva
normativa. Es asi como se estudiaron las siguientes materias: a) Re-
glamento sobre acreditacién de cumplimiento de obligaciones labo-

rales y provisionales; b) Reglamento para la gestion de la seguridad
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y salud en el trabajo en obras, faenas o servicios. c) Sistema de Acre-
ditacién de Entidades de Verificacion. Presentaciéon d) Criterios y
concepto de interpretacion, e) Situacién de las pequenas y medianas

empresas.

En una segunda etapa, desde la entrada en vigencia hasta agosto
de 2007, se ampli6 la integracién de la comisién invitando a repre-
sentantes de organizaciones de trabajadores de los sectores intensi-
vos en externalizacion de funciones y servicios (Confederacion de
Trabajadores Bancarios, Confederacién Minera, Confederacién de
Trabajadores del Comercio, Confederaciones de Trabajadores Agri-
colas) y de empleadores (SONAMI, SNA, Asociaciéon de Bancos, SO-
FOFA, Camara Chilena de la Construcciéon, Asociaciéon Gremial de

Empresas de Servicios Transitorios, AGEST).

El trabajo de la Comision en esta segunda etapa se orient6 a los efec-
tos o impactos de la ley en los diversos sectores productivos y a
recibir la evaluacion de los tres actores respecto de como se iba im-

plementando esta normativa.

Pero sin duda el organismo sobre el cual recay6 la mayor responsa-
bilidad en la puesta en marcha de la ley de subcontratacién fue la
Direccion del Trabajo. A este organismo le correspondia fiscalizar el
cumplimiento de la ley, elaborar dictimenes interpretativos, circu-
lares y 6rdenes de servicio, entregar certificados de cumplimientos
laborales y previsionales de las empresas contratistas, llevar el regis-

tro de las Empresas de Servicios Transitorios, en fin.

Se llevaron a efecto numerosas actividades de capacitacién y di-
fusién dirigidas a empleadores y trabajadores, en todo el pais. Se
elaboraron cartillas y documentos explicativos en cada uno de los
ambitos que aborda la ley. Se implementé en la pagina web institu-

cional portales dedicados a la ley de subcontratacién, en los que no
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sOlo se incorporaron contenidos informativos sino que, ademas, las
distintas circulares, ordenes de Servicio, dictimenes y criterios de
fiscalizacién emitidos por este Servicio. Se dio inicio en el mes de
agosto a una campana radial sobre seguridad y salud de trabajado-

res bajo régimen de subcontratacion.

Uno de los ejes centrales de la ley de subcontratacion es la obligacion
para la empresa principal de implementar un adecuado sistema de
control de las empresas contratistas que desarrollan servicios para
ella, con el fin de velar por el cumplimiento de los derechos labora-
les y previsionales de los trabajadores. Uno de los mecanismos de
implementacion de este sistema de control es a través de la exigen-
cia de certificados de cumplimiento a las empresas contratistas. Las
demandas de la ley de subcontratacién supuso para esta institucion
una adecuacién de sus sistemas informaticos, sobre todo para la
emisién de dichos certificados, que permiti6 agilizar enormemente

los tramites y tiempos de respuesta.

Del total de requerimientos recibidos por la Divisién de Inspeccién
en el ano 2007, en el cual comienza a operar la nueva Ley, mas de
trescientas mil correspondieron a solicitudes realizadas por empresas
contratistas o subcontratistas, lo cual represent6 al 69% de todos los
requerimientos. En los dos afios siguientes la solicitud de certificados
creci6 tanto en ntimeros, superando con creces las cuatrocientas mil
como en la proporcién que representaron en el total de requerimiento

alcanzando en los afios 2008 y 2009 al 79% de los requerimientos.

El grueso de estos certificados -alrededor del 80%- era sobre “cum-
plimiento de obligaciones laborales y provisionales”, instrumento
estandarizado que informa el monto y estado de cumplimiento de
las obligaciones laborales y previsionales por parte de un contratista

o subcontratista, correspondiente a una faena u obra determinada y
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por un periodo especifico de tiempo. Este nuevo procedimiento se

adopto debido a la puesta en marcha de la ley de subcontratacion.

El restante veinte por ciento de los certificados eran sobre “antece-
dentes laborales y previsionales”, instrumento que corresponde a la
informacién del contratista o subcontratista, respecto del conjunto

de sus faenas u obras en términos histéricos.

Requerimientos atendidos por la Direccién del Trabajo
2007, 2008 y 2009

Origen del requerimiento 2007 2008 n

Total de requerimientos

Fuente: Estadisticas de la Direccion del Trabajo, 2007, 2008 y 2009, procesadas por el Departamento
de Estudios

La rama de actividad que mayor uso hace de estos instrumentos es
la construccién. En los tres afios que van corridos desde la puesta

en practica de la ley cerca del cuarenta por ciento de los certificados
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de antecedentes son requeridos por empresas de ese rubro. El otro
sector que demanda significativamente estos instrumentos el co-
rrespondiente a actividades inmobiliarias, empresariales y alquiler.
Finalmente el transporte, almacenamiento y comunicaciones se des-
taca también un poco mas que los otros sectores como demandante

de ambos certificados.

El reconocimiento de las empresas de servicios transitorios (EST),
estableci6 un sistema regulado de funcionamiento de dichas empre-
sas, las que para poder funcionar como tales deben inscribirse en un
Registro Publico que lleva la Direccién del Trabajo y otorgar garan-
tia. A mediados del afio 2009 se habian registrado182 empresas de
servicios transitorios.

Cantidad de empresas de servicios transitorios y de trabajadores

de servicios transitorios, registrados en la Direccién del Trabajo

N° de trabajador rvici
N° de EST registradas fe at.Jaja'do = fie Se s
transitorios registrados

Fuente: registros administrativos de la Direccion del Trabajo

La capacidad fiscalizadora de la Direccién del Trabajo se orient6 du-
rante el afio 2007 preponderantemente a la ley de subcontratacion.
La actuacion de oficio de la institucion se oriento, inicialmente, a la

fiscalizacién del suministro permanente de trabajadores.

En ese marco, se disefiaron para el ano 2007, en un proceso escalona-
do, la implementacién de diversos programas nacionales en funcién
del tipo de sector productivo: bancos e instituciones financieras; co-
mercio (supermercados y grandes tiendas), mineria, salmonicultura

y sector forestal.
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Producto de estos programas y al constatarse que muchos casos
en que los trabajadores subcontratados estaban en la practica su-
bordinados a la empresa principal se instruy6 internalizar a dichos
trabajadores. Varias grandes empresas accedieron a contratar di-
rectamente al personal externo, incluso muchas de ellas lo hicieron
espontaneamente y no a instancias de la fiscalizacién, pero otras se
negaron a hacerlo, reclamando por via judicial la incompetencia de

la Direccién del Trabajo.

La programacién realizada por la Direccién del Trabajo se vio al-
terada por los conflictos de los trabajadores subcontratados de
CODELCO a mediados del afio 2007. La empresa y los trabajadores
se concentraron en negociar las demandas laborales, dejando pen-
dientes las posibles irregularidades en la subcontratacién a la espera

de los informes que emitiera el organismo fiscalizador.

Después de un largo proceso inspectivo, la Direccion del Trabajo
a fines de 2007 decret¢ irregularidades en la forma cémo se estaba
desarrollando la externalizacién en la cuprifera. La indicacién fue
que la empresa debia internalizar a alrededor de 4.800 trabajado-
res subcontratados. Junto a ello se dieron a conocer otros informes
inspectivos que informaban también de violaciones a la ley de sub-
contrato en otras grandes empresas mineras, las que también debe-
rian contratar en forma directa a algunos miles de subcontratados

(Lopez: 2008).

En ciertos casos los fiscalizadores interpretaron que determinadas
relaciones comerciales y juridicas entre una empresa principal y sus
contratistas eran simuladas y que la empresa principal debia suscri-
bir contratos de trabajo directo con los trabajadores que estaban for-
malmente contratados por la empresa contratista. El directorio de

la empresa publica, con participacién de los ministros de Estado de
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Hacienda y Mineria, decidi6 apelar judicialmente frente a la medida
para que se aboliera. En su alegato el presidente de CODELCO so-
licitaba que las Cortes declarara que la Direccion del Trabajo se ha-
bia excedido en sus atribuciones, en tanto no estaba facultada para
decidir la legalidad de los contratos en una subcontratacién laboral.
La posicién de la gran empresa estatal frente a la implementacién
de una ley elaborada por el propio Gobierno, llevé a las empresas

privadas a reaccionar de igual forma.

De este modo la efectividad de la Direccién del Trabajo quedé seria-
mente dafiada. Ante el conflicto generado entre dos poderes del Es-
tado la Presidenta Bachelet intervino pidiendo que se internalizaran
algunos trabajadores subcontratados, antes de conocerse el fallo ju-
dicial “Pero el hecho politico ya habia ocurrido: ministros de Estado
tomaban partido a favor y en contra de la ley de subcontratacién, y
la aplicacién de la nueva ley en la empresa ptiblica mds emblema-
tica se habia judicializado, con efectos imprevisibles” (Lépez: 2008,
p-34)

Los alegatos de CODELCO se acogieron enlas Cortes de Apelaciones.
Frente a ello finalmente la Corte Suprema se pronuncié acogiendo
los recursos de proteccién interpuestos por la empresa CODELCO.
En términos generales el fallo concluye en que los fiscalizadores in-
currieron en actuaciones arbitrarias e ilegales que afectan la garantia
constitucional contemplada en el Art. 19, N° 3, inciso 4° de la Cons-
titucién Politica de la Reptblica, por cuanto, se arrogaron facultades
propias y excluyentes de los Tribunales del Trabajo”; “que ademas
de constatar hechos han llegado a una conclusién juridica consis-

tente en establecer la existencia de contratos de trabajo simulados,

para lo cual han procedido a interpretar contratos®, facultad que

% Subrayado nuestro
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es propia del ente jurisdiccional y no de un ente administrativo y
que si bien este ultimo puede interpretar la ley, no le es posible dar
por establecidas® relaciones laborales; que el érgano fiscalizador
debe ejercer sus facultades cuando en sus funciones fiscalizadoras
se encuentren frente a infracciones evidentes, claras, precisas y de-
terminadas a las normas laborales, debiendo limitarse a constatar
situaciones facticas, que indubitablemente configuren infracciones

a las leyes laborales; etc..”

Al respecto la Direccién del Trabajo declar6 que no estaba de acuer-
do con los sostenido por la Corte Suprema y que continuaria apli-
cando el mismo criterio de fiscalizacién, por cuanto, en su opinion,
dichas fiscalizaciones corresponden al correcto ejercicio de las fa-
cultades que les otorga la ley, estando plenamente facultados para
determinar si una situacién se enmarca o no dentro del régimen de
subcontratacion y que de estimar que no lo estd, el efecto estable-
cido por la ley es que se entendera como empleador el duefo de la
obra empresa o faena y que se incurre en simulacion, en especial de
conformidad a los dispuesto en el Articulo, 183 A del Cédigo del
Trabajo.

Asi, algunos asuntos se modificaron rdpidamente; empresas em-
blematicas internalizaron personal que tenian contratado por largo
tiempo a través de terceros y ha mejorado en gran medida la preocu-
pacién de las empresas principales sobre la calidad de las condicio-

nes de trabajo en empresas contratistas.

Sin embargo, desde el punto de vista institucional la implementa-
cién de la ley de subcontratacion luego del fallo de la Corte Suprema

en su contra ha quedado en suspenso.

5 Subrayado nuestro
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7. SURGE UN ¢NUEVO
MOVIMIENTO SINDICAL?

En este contexto de masificacion de la fragmentacién productiva
y del trabajo externo, se ha dicho, las condiciones para el desarrollo
del sindicalismo no pueden ser mas adversas. Vinculos fragiles, in-
ciertos y transitorios de los trabajadores con sus fuentes de empleo.
Rotacién entre distintos lugares de trabajo sin el lazo cotidiano en-
tre pares que da el empleo tradicional. Y autorizaciéon para negociar
solo con la “empresa”, que en el caso de los subcontratados, muchas
veces es una razon social, un rut, o un representante con escasa sol-

vencia, mas que un verdadero empleador.

Pero también hay problemas con los sindicatos. En el mundo del sub-
contrato es dificil constituir sindicatos, hay miedo y por la misma na-
turaleza de los contratos, para qué decir el caso de los trabajadores
transitorios, son contratos a plazo fijo y cualquier sindicato que se
forme, si es que se conocen los trabajadores y logran constituir un sin-
dicato, va a durar poco, porque cuando acabe la relacion laboral entre
la empresa de suministro y los trabajadores que contratan, va a morir
con ellos el sindicato. Entonces, en realidad el problema no es siquiera
el miedo, el problema es la falta de estabilidad de los trabajadores, y
eso hace que los logros de una camada de trabajadores, no puedan ser
aprovechados por la camada siguiente.

(Entrevista a dirigente sindical C de empresa contratista de la mineria)
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La precarizacion de las condiciones laborales incluye la imposibi-
lidad practica o legal de ejercer los derechos de sindicalizacién y
negociacion consignados en la misma ley laboral. En efecto la legis-
lacién vigente, como se analizd, consigna cuatro tipos de sindicatos
-de empresa, interempresa, de trabajadores transitorios y de trabaja-
dores independientes- de los cuales sdlo el primero estd plenamente
facultado para negociar colectivamente. Los sindicatos interempre-
sa requieren del acuerdo previo de los diferentes empleadores, de
manera que las empresas pueden negarse a negociar con trabaja-
dores de organizaciones sindicales que no pertenezcan a la propia
empresa. Y los de trabajadores transitorios, por la naturaleza de la
actividad o de la relacion, enfrentan serias dificultades para gestar

organizaciones y procesos de negociacion perdurables.

La normativa autoriza dos modalidades de negociacién colectiva: la
reglada y la no reglada. La primera consiste en un procedimiento en
que las partes tienen deberes y derechos definidos y se obligan a cul-
minar con la suscripcién de un contrato colectivo, mientras en la no
reglada, su caracter y el ritmo y tiempo dependen de la voluntad de
las partes sin que éstas deban seguir un procedimiento que termine
con la suscripciéon de un convenio colectivo, ni tengan derecho a
ejercer, como en el caso anterior, ciertas prerrogativas como la huel-
ga legal. Es importante, ademads, considerar que la negociacién co-
lectiva, sea o no reglada, puede llevarse a cabo tanto por sindicatos
-instancias més permanentes y con personalidad juridica- como por
grupos negociadores organizados para ese solo fin y cuya existencia

generalmente se limita a la duracién del proceso.

A pesar de estas dificultades, desde fines de los ochentas y duran-
te el auge de las inversiones de la primera mitad de los noventas
(Agacino: 2007) diversos grupos de trabajadores cuyo rasgo comun

es precisamente la precariedad, mas bien, la transitoriedad en sus
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empleos, comenzaron a reaccionar y a ejercer formas de relaciones
entre ellos, de organizacién y de movilizacion adaptadas a las nue-
vas condiciones de flexibilidad. Eran experiencias que, a diferencia
de aquellas vinculadas al sindicalismo clasico, construyeron formas
propias de convivencia y apoyo mutuo, promovian una militancia
social amplia y enfrentaban negociaciones de hecho al amparo o no
de organizaciones legales y que usaron métodos de participacién

colectiva y accién directa.

Sin embargo, en sus origenes estos movimientos no tuvieron mayor

conocimiento publico:

Los contratistas de El Teniente siempre han sido un sector en movi-
miento. Habia movilizaciones arriba, en la mina. En los arios 90-91,
hubo muchas manifestaciones, todo el campamento estuvo tomado,

por diversas reivindicaciones, pero eso no trascendia aqui abajo.

La opinién puiblica no lo conocia con anterioridad porque los medios de
comunicacion no informaban.

(Entrevista a Danilo Jorquera, dirigente SITECO).

Entre estas experiencias, las més conocidas fueron: la de los traba-
jadores del montaje industrial agrupados en el SINAMI (Sindicato
Nacional de Montaje Industrial), la de los contratistas del cobre de
la divisién El Teniente de CODELCO®*® y la de los grupos de mujeres
temporeras de la agroindustria que se incorporaron casi espontanea-

mente a reclamar mejoras en sus salarios y condiciones de trabajo.

Al amparo del SINAMI, entre los afios 1984 y 1988, se retnen y
desarrollan las organizaciones de trabajadores subcontratados es-

pecialmente en El Teniente. En el Congreso del 1987 en Rancagua

% Para un analisis mas detallado de las estrategias sindicales en la mineria ver Agacino, Rojas y Gon-
zélez: Capital transnacional y Trabajo. El desarrollo Minero en Chile, LOM, Santiago, 1998
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se resuelve formar sindicatos interempresas en cada una de las di-
visiones de CODELCO. En febrero de 1988 se funda en Rancagua
el SITECO vy otros sindicatos de empresas contratistas en Andina
y Calama. En marzo de 2003 se produce un violento paro que da
la voz de alerta sobre las condiciones de trabajo en el sector y son

despedidos 200 trabajadores.

Siempre en la primera década del 2000, una experiencia emblema-
tica y no muy conocida, previa a las movilizaciones de trabajadores
contratistas del afio 2007, fue la de los estibadores subcontrados de
los puertos de Coronel, Lirquen, Talcahuano y San Vicente ocurrida
en el afio 2003.

El relato que hace el dirigente portuario Luis Candia, que reprodu-
cimos a continuacién da cuenta de las dificultades y la originalidad
en la organizacion de los reclamos de los trabajadores transitorios.
Al mismo tiempo muestra ya entonces dos cosas: por un lado, el
desafio y logro de haber establecido una negociacién de muchas
franjas de trabajadores portuarios fragmentados en una sola mesa
con representantes del empleador y, por otro, la reivindicacién de
valores como la solidaridad y la dignidad, mas alla de los reclamos

monetarios.

A las 6 de la mafiana del miércoles 3 de junio (2003) comenzo el paro
y la toma de los puertos de la octava region: San Vicente, Talcahuano,

Lirquén y Coronel.

El origen del conflicto fue el petitorio de los estibadores de uno de los
sindicatos del puerto de San Vicente. Pedian reajustes de la tarifa por
descarga. La tarifa de este sindicato era la mds alta de todos los puertos
de la octava region, donde los niveles de sueldo eran muy dispares,

pues iban de los 6.000 pesos en Coronel a los 13.500 en San Vicente.
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Por eso el Sindicato de Estibadores de San Vicente marcaba la pauta

para el resto de los trabajadores portuarios.

Las demandas eran simples: subir el valor del turno base desde los
13.000 pesos diarios a 20.000 pesos; obtener un bono por trabajo en
domingos y festivos, como también en dias de Iluvia; garantizar la
asignacion de turnos completos de ocho horas; no por fraccion de dia,
lo que hace aun mds precarios los bajos salarios. Como el paro y la
toma de puertos tenian cardcter de regional, la demanda incluia la

nivelacion por arriba de las tarifas de estiba en todos los puertos.

En Coronel hubo sindicatos que no se plegaron a la toma. Estos eran
los de un contratista privado que negociaba el derecho a ingresos al

puerto a trabajar.

Las negaciones fueron intensas y rdpidas. En el puerto de Talcahua-
no se alcanzé un acuerdo el jueves 5 por la mafiana. En San Vicente
y Penco-Lirquén se iniciaron las labores ya al mediodia del mismo
jueves. En Coronel hay cosas pendientes, pero la solidaridad logrard

seguramente resolverlas.

Sin embargo, en Penco-Lirquén se produjo una situacion particular.
Después de logrado un acuerdo marco dentro de de las condiciones
obtenidas por el Sindicato de San Vicente, los trabajadores del patio
se declararon en paro el dia jueves, pidiendo ellos también mejoras de
salarios y condiciones de trabajo. Entonces los estibadores decidieron
con los trabajadores del patio, negdndose a trabajar en el puerto hasta
que los compatieros del patio llegaran a un acuerdo en sus demandas.
Los accesos al puerto quedaron despejados, pues esta parte del paro
no implicaba una nueva toma. Cabe mencionar que las relaciones la-
borales en este puerto de Lirquén estin caracterizadas por constantes
atropellos a la dignidad de los trabajadores, mds que en otros puertos

de la region.
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Esta situacién desmedrada tiene que ver con el proceso de privatiza-
cién de los puertos que comenzo en 1981. Estos se licitaron progresi-
vamente a agencias administradoras, empresas arrendadoras de sitios
o de infraestructura de carga y descarga proveedoras de servicios y de

mano de obra para estiba y demds trabajos en los puertos.

Si los estibadores son de suyo “trabajadores transitorios o eventuales
y discontinuos”, la privatizacion trajo consigo una precarizacion aun
mayor. Los trabajadores de la estiba no tienen derecho a negociacion
colectiva ni a huelga. Su contrato dura solo ocho horas, esto es, a pe-
nas una jornada de trabajo, o menos, una fraccion de jornada, segiin
los casos. El exceso de oferta de mano de obra y la irreqularidad del
atraque de buques los pone a la merced de los duefios de la concesion

portuaria o de los contratistas.

El acuerdo al que se Ilegé sobre las condiciones laborales, los bonos y el
alza de los salarios fue celebrado en San Vicente y en los demds puertos

como una gran victoria.

El primer ¢gran logro fue abrir una mesa comiin de negociacion para

los cuatro puertos. Con ellos se rompié con la fragmentacion de los

portuarios enfrentados a muchos empleadores™.

De esta negociacion salieron los acuerdos marco: se entrega un bono
adicional de “dia de lluvia” de un 50% sobre el valor base por hora; se
termina con la prictica de la contratacion de medios turnos por dia;
se cancela el turno completo a estibadores citados al puerto, indepen-
dientemente del tiempo ocupado en la estiba. No se lleg6 a los 20.000
pesos diarios, pero hubo un aumento de 700 pesos por concepto de
calidad, mds un 17% de aumento adicional sobre el valor base. Se re-

conoce la especialidad y/o funcién de cada trabajador, poniendo asi fin

% Subrayado nuestro
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a las pricticas de la polivalencia. Ademds se nivelaron los salarios de
todos los portuarios de la region, a excepcion de Coronel, lo que es un
logro en la solidaridad y una muestra del poder que los trabajadores
unidos pueden tener frente al capital, representado, en este caso, entre
otros por Ricardo Claro, la Comparfiia Sudamericana de Vapores, y sus

clientes, las grandes forestales.

Como en el puerto de Coronel se logré sélo un aumento del salario
base a 12.500 pesos, sin que la patronal aceptara las otras demandas,
los estibadores del puerto no realizaron las labores de carga y descarga,
y los trabajadores de los otros puertos de la region se comprometieron
a no recibir barcos que provengan del puerto de Coronel hasta que se
igualen. Se esperaba que esta presion permitiera forzar a la contratista

Ultraport a aceptar las condiciones generales.

Dante Campana, dirigente del Sindicato de Estibadores de San Vi-
cente, se dirigié a los 180 trabajadores reunidos el jueves 5 de junio
en la sede de este sindicato. Al presentarse los puntos del preacuerdo
logrado por los nuevos dirigentes de los tres sindicatos de San Vicente,
la asamblea prorrumpié en un estruendoso “j Portuarios unidos jamds
serdn vencidos!”. Después de ello, se resolvié undnimemente deponer

el paro.

Los dirigentes tomaron luego la palabra uno por uno, mostrando su
emocion por la lucha dada y los caminos de triunfo que les dio la uni-
dad en la biisqueda de los mismos objetivos. Un dirigente del puerto
de San Antonio hablé del importante precedente que dejaba este paro
regional, por cuanto se le habia doblado la mano a una transnacional.
Un dirigente local expreso el orqullo de ser sindicalista y agrego que la
disciplina y unidad en la lucha de los portuarios daban muestra de lo

que pudiera llegar a ser la reconstitucion del sindicalismo.
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Un trabajador de base hablé al terminar el acto para agradecer la uni-
dad de los sindicatos en la pelea contra el patrén. La presencia de los
delegados de la Coordinadora Portuaria del Norte y la de las compa-
fieras mujeres, una de las cuales ha sido brutalmente Qolpeada por
un guardia en el acceso del puerto San Vicente se hallaban presente
en esta asamblea. EI compaiiero de base termind diciendo: Lo que he-

mos conseguido de aumento es importante, pero mds importante es el

triunfo por la defensa de nuestra dignidad ©.

Luis Candia: Toma de puertos, victoria de los trabajadores en Revista
Pastoral Popular, N° 285, agosto 2003

Las preguntas frente a las movilizaciones de los trabajadores sub-
contratados son muchas. ;Se esta ante otra forma de accién sindi-
cal? ;Se puede hablar propiamente de un nuevo movimiento social
y sindical? Los diversas expresiones que se han conocido en esta
década, el flujo y reflujo de las movilizaciones, ;predice la consti-
tucion de un movimiento de largo plazo? ;Seran estallidos aislados
e, igual que su condicién de base, transitorios una vez logrados sus
objetivos? Advertimos desde ya que este relato no tiene respuestas
cerradas a cada una de las interrogantes, por el contrario, se trata de

un escenario abierto con una trama inconclusa en su resolucion.

Un rasgo distintivo de este movimiento es que la precariedad y la
transitoriedad es el concepto que los aglutina y al mismo tiempo el
contenido denunciado y rechazado. Esta es su paradoja; sus luchas
son intensas pero corren el riesgo de extinguirse una vez logrados
los objetivos. (Abarzta, E.: 2008)

Veamos cuales son las caracteristicas de este (estos) movimiento (s).
Hay ciertos rasgos comunes en los trabajadores subcontratados que

los asemejan y los unen: la transitoriedad en los lugares de trabajo, un

% Subrayado nuestro
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trabajo que se realiza en paralelo a otro estable, la relaciéon mediatiza-
da con un empleador auténtico. Pero hay fragmentos laborales muy
distintos de trabajadores subcontratados en materia de calificacién y

especializacién profesional, niveles de autonomia y de ingresos.

El primer sindicato de trabajadores contratistas lo forma el SINAMI
y data de 1970 con el nombre de Sindicato Nacional de Mecanicos,
Soldadores, Electricistas y Ramos Similares de Montaje Industrial.
Las bases del SINAMI son trabajadores especializados, de alta ca-
lificacién, ocupados en empresas que realizan grandes obras de in-
fraestructura y montaje en centrales hidroeléctricas, obras ptblicas,
refinerias y especialmente en la actividad minera. El desarrollo de
los proyectos mineros exige una gran participaciéon de trabajadores
especializados en las labores de montaje y construccion de las obras
que permitirdn el funcionamiento de la actividad minera. De ello se

ocupan los montajistas industriales.

“Cuando a mi me dicen que somos precarios, yo creo que no se estd
entendiendo bien el problema. Los faeneros somos trabajadores espe-
cializados, los niveles salariales no son bajos, somos faeneros, transi-
torios eso si. Si usted le llama precario a eso, de acuerdo” (Entrevista
a Sergio Alegria, Presidente SINTRAC).

“Los que son trabajadores contratistas de Codelco de una u otra forma
tienen algiin privilegio frente al resto de los trabajadores subcontratados
en el pats...en el fondo para nosotros el tema de la subsidiaridad no tiene
mayor relevancia. En Codelco, por ejemplo, se asegura que les paguen
las cotizaciones, que no se vayan sin que le paguen a un trabajador,
cuando la empresa quiebra Codelco se hace cargo y en el tiempo ha sido
ast, pero no es asi con el resto de las empresas, no es asi en los fundos, en
los sectores agricolas, no es asi en la construccion, no es asi”.

(Entrevista a Danilo Jorquera dirigente SITECO)
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Actualmente y teniendo en cuenta el desarrollo que ha experimentado
el pais, dando lugar a la construccion de grandes obras de ingenieria y
construccion industrial, nuestro Sindicato ha incorporado a todas las
profesiones del montaje y la construccién de obras civiles industriales,
lo que se expresa en su nueva denominacion como Sindicato Interem-
presa Nacional de Montaje Industrial, Obras Civiles y Actividades
Anexas, SINAMI.

SINAMI ha pasado a ser el nombre histdrico con el que desde nuestra
fundacion se nos conoce y que nos ha identificado en las luchas que
desde esa fecha y en los diferentes periodos de la historia de nuestro

pais nos ha correspondido asumir.

La condicion de Sindicato Interempresa Nacional permite agrupar a los

trabajadores faeneros a lo largo del pais y el cardcter de trabajadores

transitorios posibilita la continuidad como socio aungue permanezcan

sin trabajo®, sin perder los beneficios que el Sindicato tiene establecidos.
La condicién de continuidad como socio ha enriquecido el quehacer del
Sindicato ya que encontramos comparieros que fueron fundadores y que
hicieron su aporte a la lucha del Sindicato cuando se trabajaba en condi-
ciones extremadamente dificiles desde el punto de vista de las condicio-

nes salariales, de higiene y seguridad y de condiciones de vida.

A fines de los afios 70 y en la década de los 80, cuando se implanto el
modelo econdmico de la dictadura y se abrio el pais a las inversiones ex-
tranjeras, también significé el surgimiento de la externalizacion en las
empresas y muchas de las labores, y con mayor razon, las mas riesgosas,
fueron entregadas a empresas contratistas y subcontratistas, las que en la
mayoria de los casos, aprovechando todas las garantias que les aseguraba
la legislacion laboral impuesta por la dictadura, hacian trabajar en condi-

ciones subhumanas a miles de trabajadores. En ese tiempo se trabajaba sin
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jornadas especiales, por tanto, no habia bajadas y muchos trabajadores pa-
saban meses sin visitar sus hogares, lo que significé la destruccion de mu-
chas familias. Se trabajaba exceso de horas extraordinarias, las que eran
pagadas de manera miserable. No habia campamentos, se dormia como
cada cual podia y en muchos casos hacinados en pensiones para abaratar
costos. No habia comedores y cada cual se las arreglaba con su olla o su
choquero. Los elementos de proteccion personal cuando habia eran los que
ya otros trabajadores habian usado. No habia condiciones higiénicas para
servirse los alimentos. Los accidentes laborales andaban a la orden del dia.
A esto habia que agregar la persecucion de la actividad sindical, las listas
negras y la discriminacion y represion hacia quienes eran sospechosos de

realizar actividad para organizar a los trabajadores.

Como todo en la vida, los momentos en los que hay asumir los caminos
a sequir estdn determinados por las condiciones que se presentan o por
aquellas que la organizacién es capaz construir, asi y como lo hemos
sefialado, hemos tenido periodos de fuertes luchas y, también, situa-
ciones en las que se impone el entendimiento y el didlogo para abrirle
paso a las aspiraciones de los trabajadores que representamos. Llegar
a soluciones por la via del entendimiento tiene tanto valor también

porque los acuerdos se concretan con el apoyo de los trabajadores.

Nuestro Sindicato se desenvuelve en un sector de la economia que es
muy dindmico y complejo, que nos obliga a estar informados y a tener
posicién en todos los dmbitos: en el especto legal, en lo referido al merca-
do y las inversiones y del tema medioambiental. Tenemos la obligacion
de estar permanentemente informados y asumir una posicion equilibra-
da e independiente frente a cada situacion en la que se requiere tomar
posicién. Por ello, nos preocupamos del tema de las inversiones porque
significa fuentes de trabajo y nuestra aspiracion es que haya muchas
fuentes de trabajo con salarios y condiciones laborales dignas.

(Presentacion de SINAMI en su pdgina www.sinami.cl/)
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En el otro extremo esta el ejemplo de los trabajadores de la empresa
de Supermercados Lider. Se trata de trabajadores sin especializacién
que comparten también el caracter transitorio de su actividad. A dife-
rencia de los montajistas sus posibilidades de organizarse son débiles.
Sin embargo, formaron una organizacién al alero de un club depor-
tivo e integrada casi tinicamente por jovenes que logrd, por medio
de una novedosa movilizacién, resultados favorables, y sobre todo,
sobrevivir a las represalias empresariales. Una ventaja de este grupo
de jovenes, en contraste con las viejas generaciones de trabajadores
formadas en el sindicalismo tradicional, es su mayor resistencia sub-
jetiva a la amenaza del despido. Y no porque no tengan responsabi-
lidades, sino porque toda su vida laboral la han desarrollado en con-
diciones de flexibilidad precaria, y por tanto, estan ya aclimatados a
transitar entre el empleo y el desempleo, a cambiar de oficio, empresa

e incluso de barrio cada dos o tres afios (Agacino: 2007).

Lo primero, entonces, es que entre los trabajadores que comparten
la situacién de subcontratados, hay categorias ocupacionales distin-

tas y ubicadas con distinto peso en distintos sectores de actividad.

Lo segundo que cabe destacar es que, si bien desde hace casi dos
décadas los subcontratados se han manifestado, se advierten mo-
mentos de mayor auge visible de este movimiento y momentos de
invisibilidad. Los primeros ocurren especialmente en el afio 2003 y

luego en el afio 2007.

En junio de 2007 se constituye la Confederacion de Trabajadores del
Cobre (CTC) en Machali. Con este nombre, igual que el de la confe-
deracion histérica de la entidad creada en 1950, que agrupaba a los
trabajadores de planta de los yacimientos, los contratistas reivindi-
can el derecho a tomar las banderas histéricas de las luchas de los

trabajadores del cobre de las que se hacen parte y proyectan en una
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nueva época. Agrupa a sindicatos de empresa e interempresa y tie-
nen especial relevancia las federaciones de las empresas CMS y del
CIMM. La huelga nacional que hicieron en CODELCO fue clave y el
encuentro con la candidata a Presidenta Michelle Bachelet en el con-
greso de trabajadores contratistas cuando se compromete a resolver

y dar cuenta de los problemas en el mundo contratista.

Pero hay distinciones. SINAMI es la organizacién que histéricamen-
te ha agrupado a los trabajadores transitorios pero de alta califica-
cién y con un gran poder negociador. La crisis de conduccién gene-
ral en el movimiento sindical, el surgimiento de proyectos y desca-
lificaciones personales entre dirigentes, conducen a la divisién y se
crea el Sindicato Nacional de Trabajadores Contratistas (SINTRAC).
Este tltimo busca organizar con la misma l6gica de los trabajadores
“faeneros” a trabajadores de otros sectores productivos (construc-

cidén, servicios permanentes).

La regulacién de la subcontratacion en 2007 desperté expectativas
entre los trabajadores subcontratados respecto de las mejoras en sus
condiciones salariales y de trabajo. El planteamiento del Gobierno
que con ella se acabarian los trabajadores “de primera y de segunda
categoria”, marcé una pauta. Ya en ese afno, con las controversias
que se generaron en torno de la regulacién, la existencia de la sub-
contratacién como un fenémeno laboral y social estaba instalada en

la opinién ptblica chilena y en las esperanzas de sus protagonistas.

Pero las limitaciones de la ley sehaladas incidieron en que en el afio
2007 se desarrollaran un conjunto de movilizaciones de trabajado-
res de multiples empresas contratistas que pertenecian a una misma
cadena productiva que tenia en la clispide a una gran empresa prin-

cipal 0 a un grupo empresarial.
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En el afio 2007, el principal logro de la CTC fue haber instalado una
mesa de negociacién con CODELCO a nivel nacional y no de las
distintas divisiones. Obtienen por primera vez un bono de produc-
tividad por el afio de $450.000 y se plantea el establecimiento de una
comisién que estudiard su implementacién regular futura. Adicio-
nalmente se logran beneficios en mejoramiento en seguros de salud,
educacién y vivienda y compromisos de CODELCO para colaborar
en la calificacion de los puestos de trabajo pesado, reajustabilidad
de remuneraciones cada cuatro meses e indemnizacién por afios de

servicios a los trabajadores que tengan contrato por obra o faena.

El gran avance de los contratistas del cobre y forestales ha sido im-
poner, por la via de los hechos, la negociacién directa con el holding
de empresas. De hecho se pronunciaron organizaciones empresaria-
les de todos los sectores, sefialando su preocupacion por la eventual
masificacién de la negociacion supraempresa y el impacto que ello
tendria sobre la competitividad en las empresas y la confianza de

los inversionistas.

Las primeras movilizaciones de ese afo fueron la de los subcontra-
tados del sector forestal que trabajan para uno de los holdings mas
grandes del sector, Forestal Arauco, propiedad de uno de los tres
grupos econdmicos mas importantes del pais, el grupo COPEC. “El
grupo Arauco lo conforman una gama de empresas filiales y coliga-
das, que operan en el rubro forestal dentro y fuera del pais. Forestal
Arauco S.A., Aserraderos Arauco S.A., Paneles Arauco S.A., Bosques
Arauco S.A., Forestal Celco S.A., Forestal Valdivia S.A., Forestal
Cholguan S.A., Molduras Trupan S.A. y Arauco Distribuciéon S.A.,
son las principales empresas del grupo que desarrollan actividades

forestales, la mayoria de ellas en la 8° regién®. La empresa Bosques

82 El grupo Arauco tenia vigentes mas de 20 razones sociales operando en actividades forestales o
vinculadas al giro forestal en el pais; las que se indican solo son las principales de esas empresas.
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Arauco realiza actividades de forestacion, reforestacién, manejo y
cosecha de bosques fundamentalmente en la 8" region, proveyendo
de productos forestales a las otras empresas del grupo Arauco” (L6-
pez, D: 2007)

Ya en 2006 dirigentes de la provincia de Arauco evaluaron la cons-
titucion de una organizacién de hecho que coordinara a todos los
trabajadores forestales, independiente de la organizacion a la que
estuvieran adscritos, con poder y capacidad para interpelar a la em-
presa Bosques Arauco, a fin de que asumiera las demandas labora-

les de los trabajadores directos y subcontratados.

Se formo la Unién de Sindicatos Forestales de Arauco (USIFA) que
agrupa a: la Federacion de Trabajadores Forestales de Arauco (FE-
TRAFOR), con 27 sindicatos de empresa, 7 sindicatos industriales
y el resto sindicatos de cosecha o silvicolas; a la Confederacion Na-
cional de Trabajadores Forestales de Chile (CTF), con sindicatos de
trabajadores eventuales, sindicatos inter empresas y algunos sindica-
tos de empresa, con base en la provincia de Arauco conformada por
sindicatos de aserraderos y a la Coordinadora del Transporte Forestal,
una organizacion de hecho que agrupa a trabajadores organizados en

sindicatos de empresa de transporte.

USIFA encabezé la negociacion colectiva con la empresa Bosques
Arauco operando como una coordinadora sindical de hecho que agru-
po trabajadores directos y subcontratistas que trabajan para esa em-
presa que comenzo en febrero de 2007 con la presentacion de una carta
al gerente general de Bosques Arauco con un petitorio de 23 demandas
laborales especificas. Nueve de ellas exigian que Bosques Arauco y
sus contratistas cumplieran las normas legales vigentes sobre pago de
salario minimo, horas extraordinarias de trabajo, duracién mdxima de

jornada ordinaria semanal y cumplimiento de condiciones de trabajo
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que garanticen la salud y sequridad de los trabajadores (transporte
de trabajadores a las faenas, implementacion de bafios, condiciones de
proteccion, mejoramiento de caminos, entrega de implementos de tra-

bajo y segquridad en las mdquinas de trabajo).

Otras demandas del petitorio aludian a mejoras laborales especificas
(menos horas de trabajo y nuevos sistemas horarios, indemnizacion por
afios de servicio a todo evento y compensacion familiar adicional por
accidentes fatales). Finalmente cinco demandas se referian directamente
a mejoras salariales: un 40% de reajuste de los sueldos; pago por toda la

madera producida en el mes y no solo por la despachada; etc.

Bosques Arauco respondié formalmente un mes mds tarde pronun-
cidndose sobre todas las demandas de la USINFA, indicando que al-
gunas implicaban directamente a Bosques Arauco en la biisqueda de
soluciones, mientras que otras -particularmente las referidas a mejo-
ras salariales- eran propias del dmbito de las propias contratistas como
empleadoras de los trabajadores subcontratados. La empresa propuso
constituir grupos formales de trabajo para abordar la mayoria de los
puntos propuestos, en los que participarian los trabajadores, las em-
presas contratistas y la propia Bosques Arauco. El gerente general de
Bosques Arauco se comprometié asimismo a participar directamente

en las reuniones que se celebrasen.

El 11 de marzo una masiva asamblea de trabajadores decidié iniciar
paralizacion de faenas y bloqueo de los caminos de acceso a las plantas
industriales de Bosques Arauco de la provincia.....Por intermedio de
la Direccion Regional del Trabajo (DRT), el 14 de marzo se acordo
levantar el bloqueo y constituir mesas de trabajo en las que partici-
parian los trabajadores, las empresas contratistas y Bosques Arauco,
con la mediacion de la DRT....Estas mesas operaron regularmente

hasta obtener acuerdos parciales en los temas agendados. Finalmente
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Bosques Arauco presenté en la Mesa Ejecutiva una propuesta... que
fue rechazada por USINFA por considerarla insuficiente. Y se decidio
presionar para obtener una mesa de negociacién con el directorio de
empresas Arauco y que incluyera las demandas de los trabajadores in-
dustriales de las empresas de Arauco que hasta ese momento no habian

sido incorporados a la negociacion.

A partir de este momento Bosques Arauco manifesté que la negocia-
cién debia ser asumida por las empresas contratistas y sus trabajadores

y se retird de la participacion formal en las instancias de negociacion.

La asamblea de trabajadores de la USINFA acordé iniciar nuevas movi-
lizaciones mds de 3.000 trabajadores bloquearon nuevamente el acceso a
las plantas de Arauco. La DRT en tanto, solicitd la intervencion del Ar-
zobispo de Concepcién como mediador. ..se acordd instalar una mesa de
negociacién entre USINFA y representantes de las empresas contratistas,
con el Arzobispo como mediador. El 03 de mayo las empresas contratistas
representadas en la nueva instancia de negociacion proponen una nueva
oferta: un aumento para cada trabajador de $40.000 minimos y $53.5000
mdximo. La Asamblea de trabajadores la rechazé y continuaron la movi-
lizacion: esa misma tarde ocuparon la carretera y en enfrentamiento con

Carabineros fue muerto el trabajador Rodrigo Cisternas.

.....Finalmente el arzobispo cita a las partes quienes finalmente llegan
a acuerdo al dia siguiente: un reajuste para todos los trabajadores de
los componentes fijos de su remuneracion (sueldo base y gratificacion)
de $65.000%, aguinaldos de Fiestas patrias y Navidad de $24.000 cada
uno y el compromiso de las plantas industriales de empezar negocia-
ciones con sus trabajadores para extenderles los beneficios acordados.

Asimismo se adoptaron todos los acuerdos de las mesas de trabajo.

8 Este aumento se harfa primero completando una gratificacion mensual equivalente a un 12° de 4,75
IMM 'y lo que sobre ird a aumentar el sueldo base.
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El proceso de negociacion de los trabajadores forestales de Arauco in-
cluyo a varias empresas: a Bosques Arauco, como usuaria de los ser-
vicios de produccion proveidos por numerosas contratistas, y a unas
50 empresas contratistas de servicios forestales que trabajan para
Bosques Arauco®. En realidad se traté de una negociacién colectiva
dentro de una cadena productiva: los trabajadores empleados en una
red de empresas contratistas, relacionadas por servicios de subcontra-
tacion, pactaron con todas ellas y con la empresa principal mejores
condiciones salariales y laborales, a la vez que acordaron medidas para
mejorar el cumplimiento empresarial de las normas legales en todo la

cadena de subcontratacion.

Juridicamente se traté de una negociacion inter empresa de facto: re-
presentantes de la empresa principal y de las empresas contratistas
involucradas negociaron condiciones comunes de salario y de trabajo
para los empleados de todas esas empresas. La coordinacién entre las
empresas involucradas fue intensa y dio resultado: las ofertas de me-
joramiento salarial y de las condiciones laborales fueron previamente

acordadas entre ellas.

El que tantas empresas, tan disimiles en tamafio y capacidad econdmi-
ca, con diferentes niveles de tecnologia y productividad, que compiten
entre ellas, y que solo tienen en comiin vender servicios forestales pu-
dieran acordar ofertas tinicas para presentar ante los representantes
de todos sus trabajadores, se debié a que todas ellas trabajan para una
misma empresa: Bosques Arauco, que previamente analizé sus pro-
pias posibilidades y comunicé a las empresas contratistas que acepta-

ba financiar los mejoramientos salariales que finalmente se ofrecieron.

64

La DRT estima que los contratistas involucrados en la negociacion serian unos 80, pero que solo 50
de ellos tienen un grado de empresarializacion suficiente para identificarlos como empresas pro-
piamente tales. El resto opera como personas naturales con muy poco capital fijo. En todo caso,
igualmente quedaron afectos a los acuerdos que se pactaron.
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Esto demuestra que empresas competidoras y de distinta envergadura
si pueden coordinar el otorgamiento de condiciones salariales y de tra-
bajo minimas para todos los trabajadores que emplean; especialmente

si todas ellas trabajan para una misma empresa principal.

En general los representantes de Bosques Arauco cuidaron de aparecer
como contraparte formal de los trabajadores durante el proceso de ne-
gociacion, para no tener que admitir que negociaban con trabajadores
que no son directamente contratados por Arauco sino por empresas
contratistas que laboran para ella. Esto, sin embargo, no impidio que
Bosques Arauco diera respuesta a puntos del petitorio de la USIFA
que eran de su responsabilidad directa (particularmente lo referido a
condiciones de higiene y seguridad en los lugares de trabajo, como
instalacion de bafios en los lugares de destino para los transportistas)
y participara activamente en las mesas de trabajo, acordando con las
contratistas su representacion en dichas mesas y acudiendo directa-

mente a las mesas representada por sus propios ejecutivos.

Pero en los puntos salariales Bosques Arauco se planted como ajena a
la relacion entre los trabajadores subcontratados y las empresas con-
tratistas que los empleaban. Pese a ello, al término de la primera etapa
de negociacion, Bosques Arauco presenté formalmente una oferta de
reajuste salarial para todos los trabajadores involucrados, directa o
indirectamente contratados. Asimismo aun cuando el acuerdo final no
fue firmado por Bosques Arauco, claramente dicha empresa dio su vis-
to bueno, aceptando que las empresas contratistas que trabajan para

ella se obligaran a cumplir lo pactado.

Esto revela que movilizaciones sindicales de la magnitud de la de los
trabajadores forestales de Arauco, exigen una reaccion de las empre-
sas principales distinta a solo negarse a negociar con trabajadores que

formalmente no son suyos, pero que trabajan para ellas; especialmente
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si se trata de grupos empresariales que han desarrollado una intensa
concentracion vertical de la actividad que explotan, delegando parte
importante de la creacion de empleo en empresas contratistas. Pro-
bablemente en casos como este las empresas contratistas carezcan de
autonomia econdmica como para diversificar sus servicios y dependan
casi exclusivamente de su vinculo con la empresa principal; obvia-
mente sus posibilidades de mejorar salarios y condiciones laborales a
sus trabajadores dependen directamente de las decisiones de la empre-
sa principal a la cual le venden servicios de produccion. En cadenas
productivas organizadas de esta forma la obtencion de acuerdos colec-
tivos que corrijan diferencias salariales, mejoren condiciones de tra-
bajo insequras y disminuyan la infraccionalidad legal, suele depender
directamente del involucramiento efectivo de las empresas principales;
ellas, las empresas contratistas y los trabajadores subcontratados lo

saben.

(Diego Lépez, La negociacién de los trabajadores forestales de Arauco:

una oportunidad para corregir inequidades en el mundo del trabajo)

De manera que en la actualidad se esta ante nuevas formas de orga-

nizacién de los trabajadores externalizados que, més alla de las res-

tricciones legales, basan su poder de negociacion en la accién directa

y en la influencia decisiva que pueden tener en el desarrollo normal

de los procesos productivos de la empresa mandante que ha imple-

mentado la tercerizacién como estrategia de competitividad.

168

Les tocé a los mineros, les tocé a los forestales, ahora nos estd tocan-
do a nosotros llevarnos los conflictos, porque imaginese, nosotros ya
impusimos la primera huelga histérica en el drea de subcontratacion
del retail.

(Christian Riveros, dirigente sindical de la Coordinadora de Sindica-

tos del Comercio)
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En los tres ultimos afios ha surgido la organizacién sindical en un
nuevo sector en el cual la externalizacion es muy extensa, el sector
del retail. E1 30 de octubre de 2007 se form¢ la Coordinadora de Sin-
dicatos del Comercio, con la afiliacién de 26 organizaciones sindica-

les de Ripley, Falabella y Paris.

“Queremos profundizar y alcanzar efectivamente el derecho a nego-
ciar, muchas veces burlado por la existencia de grupos negociadores
instalados por las propias empresas, convenios colectivos en que se
fuerza la voluntad de los trabajadores con amenazas de despido o apro-
vechando la alta rotacién y la profusion de razones sociales con que se

nos atomiza y debilita”, decia su declaracién de nacimiento.

Si bien una de sus declaraciones hablaba de “una marca, una negocia-
cién”, en la prdctica fueron mucho mds ambiciosos. Ante la imposibi-
lidad de negociar por empresas, hicieron coincidir siete negociaciones
colectivas ya sea porque les tocaba en esa fecha o porque crearon sindi-
catos nuevos y fijaron el momento de iniciar las tratativas. Enfrenta-
ron la resistencia de sus empleadores y los primeros dias de diciembre

se votaron las huelgas en forma simultdnea.

La gran herramienta de presion fue que las huelgas se realizarian en
los dias previos a la Navidad y podian ser apoyados por el resto de los
socios de la Coordinadora. “Nos parecia que ya que los sindicatos no
estdn dando resultados por los desequilibrios que hay, se hacia necesario
mostrar que habia un mayor poder de convocatoria. Buscamos llevar
las negociaciones a los periodos mds sensibles para la empresa”, dice

Horacio Bastias, dirigente de Ripley y de la Coordinadora.

El resultado de esa estrategia es evaluado hoy como un éxito. De las
siete negociaciones de diciembre de 2008, seis se cerraron con alzas
satisfactorias para los sindicatos (hasta 18%), y la séptima termind

mal.
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El desarrollo de un movimiento sindical en torno del retail, amplia

el radio de la subcontratacion hacia el sector servicios, que crece con

fuerzas y se cuestiona la esencia de la externalizacién, preguntando-

se qué tan necesario es la figura del contratista. La historia laboral

de uno de sus dirigentes, contada en una larga entrevista y resumi-

da aqui en tres aspectos, habla de la compleja modalidad de la ex-

ternalizacion en el comercio, de la aparicién de empleadores no con

dos, sino con tres cabezas y de las proyecciones que los dirigentes le

ven al futuro del subcontrato.

La abrupta externalizacion

170

Yo trabajaba en el drea de marketing de una empresa de alimentos. Or-
ganizo la reposicion de los productos en los supermercados. En el afio
2005 de un momento para otro nos dijeron en la empresa: “ya tal dia
les pagamos el finiquito, vayan a firmar y aprovechan al tiro de poner
la firma para la otra pega. Estan externalizados todos, el que quiere se

queda, el que quiere se va”.

La discriminacion es tremenda entre los trabajadores internos de la
mandante y los externos. Nosotros, cuando nos externalizaron, pro-
medio debemos haber dejado de ganar, per cipita, entre 800 mil a 1
millon y medio de pesos al afio. Por qué motivo, porque nosotros no
podemos estar contando los puros sueldos, tenemos que estar contando
las gratificaciones, las bonificaciones, los premios, los aguinaldos, todo
eso hay que echarlo al saco, porque en términos economicos es plata. Es
harta plata, porque con un millén y medio uno salda todas las cuentas

de un solo paraguazo.

Nosotros pasamos a ser tercerizados y empleados de la empresa Com-
plementos Recourse, que tiene mds de 25 mil empleados y miiltiples

razones sociales. Abastecen de personal de distinto tipo, pero funda-
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mentalmente empleados para el retail. Entonces me relaciono con la
empresa que genera el producto, Tres Montes Lucchetti, con la empre-
sa que me contrata, Complementos Recourse, y con la empresa donde

colocamos los productos, digamos supermercado Lider.

Cuando desaparece el productor

En mi caso, si yo entro al Lider a reponer productos que vienen con el
logo Lucchetti, ese producto lo manufacturé la empresa Tres Montes
Lucchetti, pero ya deja de ser de Tres Montes Lucchetti una vez que
entra al local y una vez que ya se ejercio la facturacion y la venta del
producto, uno es proveedor y el otro el suministrador. Y ahi ya se la-

van las manos, usted estd reponiendo productos de Lider.

En el momento en que ellos venden su produccion al retail, al su-
permercadista. Y la mandante contrata a esta empresa de servicios,
que somos nosotros, para ir donde esta tercera empresa, y cuando los
muchachos, por ser los reponedores entran al Lider a reponer, no estin
reponiendo en la prdctica productos de Tres Montes Lucchetti, sino

productos Lider.

Ser sus propios contratistas

Luis Emilio Recabarren, planteé que habia que quedarse en las mu-
tuales y de ahi salid la organizacion base. Haciendo un paralelo, noso-
tros queremos que se termine la subcontratacion. Pero con los pies en
la tierra sabemos que esta cuestion es muy dificil, el negocio es muy
grande. El tema de la subcontratacion tiene que ver con terminar con
la figura del contratista. Los trabajadores debemos presentar un pro-
yecto laboral de formar corporaciones laborales. Para qué: dejemos que

exista la figura de la subcontratacion, pero ahora administrada por los
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mismos trabajadores, y no por un contratista. Entonces para esto no-
sotros tenemos que tratar de formar una administracion, corporacion
laboral, como mutual laboral, donde la misma organizacion sindical
sea la pionera en organizar administrativamente las logisticas y las
producciones de la cual, en este caso las mandantes, necesitan. Y ese
proyecto yo creo que lo vamos a tener de aqui a unos meses mas.

(Christian Riveros, dirigente sindical de la Coordinadora de Sindica-

tos del Comercio)

Una buena sintesis de las caracteristicas de este movimiento laboral
y sindical de nuevo tipo las desarrolla Eduardo Abarziia en 2008
al analizar el movimiento de los trabajadores subcontratados de la

mineria.

En primer lugar sefala, se trata del desarrollo de una organizacion
transversal y desde la base, es decir, a diferencia del sindicalismo
tradicional que actta a nivel de la empresa, el sindicalismo de los
trabajadores externos actta a nivel interempresa y a nivel nacional;
se constituyen sindicatos que rapidamente adquieren cardcter fede-
rativo ubicados en torno de polos o sectores estratégicos (mineria,
forestal). Las expresiones de descontento sobrepasan los limites de

la empresa.

La condicién de Sindicato Interempresa Nacional permite agrupar a
los trabajadores faeneros a lo largo del pais y el cardicter de trabaja-
dores transitorios posibilita la continuidad como socio aunque per-
manezcan sin trabajo, sin perder los beneficios que el Sindicato tiene
establecidos

(web SINAMI)

En este Sindicato (de Trabajadores del Puerto de San Vicente) los so-

cios mantienen su afiliacion a pesar que sus contratos con las empresas
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de estiba tienen una duracion maxima de 8 horas y nada asegura que
al dia, semana o mes siquientes puedan ser nuevamente contratados.
(Entrevista a Dante Campana y José Agurto, Sindicato de Estibadores
de San Vicente).

En segundo lugar, normalmente sus reivindicaciones van mas alla
de las remuneraciones, denunciando la degradacién del trabajo e in-
terpelando a “la sociedad” mas que a la empresa. Sehala Abarzia el
contenido que aluden en sus reclamos y protestas es mas bien cuali-
tativo: la dignidad expresada en la necesidad de un empleo estable,
salarios equivalentes a los de la empresa matriz y en la igualdad de
trato. Las reivindicaciones mas sentidas son las formas de contrata-

cion, las modalidades del vinculo contractual (Abarzia: 2008).

Nuestra organizacion ha venido trabajando el tema que nace a partir
de la constatacion de un hecho, en que miles de trabajadores contra-
tistas de nuestro pais (del sector minero donde nosotros trabajamos)
viviamos la precariedad, el abuso y la discriminacion en forma soste-
nida. Y la negacion del ejercicio de la libertad sindical es un derecho
que, desde el punto de vista nuestro, es esencial para el desarrollo del

ser humano, sobre todo de los hombres y mujeres del trabajo.

Veiamos que habia llegado la democracia y se iban a abrir espacios de
mayor libertad sindical en nuestro pais. Constatamos que el movi-
miento sindical ha jugado roles importantes en la historia de nuestro
pais en el siglo XX y en ese minuto no estaba jugando ese rol, que
tiene que ver con una mirada politica, ética y de transformacion social.
Veiamos que el modelo habia destruido todo nuestro tejido social, toda
nuestra lucha como trabajadores y la articulacion del movimiento sin-
dical como nosotros lo queriamos.

(Cristidgn Cuevas, intervencion en Seminario Chile 21 mayo 2008)
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El espacio para expresar sus descontentos y demandas es la calle y
los lugares ptblicos. Un método utilizado es la interrupcién de las
actividades productivas, el bloqueo de caminos, sabotajes (incen-
dios de buses e interrupcion de lineas férreas) e intimidacién a los

que siguen trabajando.

En tercer lugar, plantea Abarzia, este nuevo sindicalismo apela a
un sentido ético e interpela a la sociedad y sus instituciones, sobre-
pasando los limites de la empresa donde desempenan sus labores.
Tensiona al sindicalismo tradicional al poner temas como la justicia
y la equidad relegando a un plano instrumental las reivindicaciones

meramente salariales del sindicalismo tradicional.

Nuestro movimiento se instala con una nueva impronta y que creo que
tiene que ver con romper primero el sindicalismo corporativista, que

s6lo busca la reivindicacion salarial.

Por lo menos a partir de la irrupcion de nuestro movimiento se vuelve
a debatir sobre el cobre, sobre su vinculacion patriética con el pais, con
la historia, con los recursos naturales (recursos naturales estratégicos
para el pais, para el desarrollo de nuestro pais). Y eso, no lo hicieron
los trabajadores de planta, lo hicimos los trabajadores mds precarios
de esta época.

(Entrevista Cristiin Cuevas)

Por otro lado, si bien la mayoria de los dirigentes se identifican con
la izquierda politica extraparlamentaria, el movimiento no se aso-
cia a partidos politicos y reivindica la autonomia sindical. El propio
Cuevas y otros dirigentes destacan con orgullo contar entre sus filas
con trabajadores militancias en distintos partidos politicos, de iz-

quierda a derecha y también con trabajadores independientes.
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Entendemos que nuestra organizacion es diversa en su composicion
social y politica. O sea, dentro de la Confederacion de Trabajadores del
Cobre, hay compaiieros que son de derecha, de izquierda, de centro, y
su gran mayoria son independientes y no estin inscritos en ninguna
organizacion politica.

(Entrevista Cristidn Cuevas)
Calderén agrega dos caracteristicas mas.

Uno, tienen una mirada “no esencialista” de los empresarios. Decla-
ran al respecto: “el empresario que cumple con las disposiciones que
existen en nuestro pais, que quiere avanzar hacia entregar un traba-
jo decente, no se tiene por qué sentir amenazado, sino muy tran-
quilo, porque no tendra que competir con quienes bajan los costos
a cuenta de la precarizacién de los trabajadores. Pero al empresario
que busca subterfugios para eludir la ley, que se enriquece a costa
de sueldos miserables, de accidentes laborales, a costa de la injusta
distribucion de la riqueza que hay en Chile, les decimos que esto
va a cambiar, que los trabajadores nos hemos puesto de pie y como
lo dijimos antes, no vamos a ponernos de rodillas jamas” (Cristian
Cuevas en entrevista en el periédico El Siglo, 3 de agosto del 2007,
citado por Calderén: 2008, pp. 128-129)

Dos, tienden a instalar temas pais que trascienden lo econémico rei-
vindicativo: renacionalizacién del cobre y aplicacién de royalty a la
mineria a la vez que se sienten gestores de grandes transformacio-

nes, como la ley de subcontratacion.

Al menos en el sector del cobre, se advierte un vinculo poco fluido
del movimiento de contratistas con las organizaciones sindicales de
las empresas matrices. Las tensiones se derivan de la falta de sinto-

nia entre los intereses y reivindicaciones de unos y de otros.
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Por una parte, existe una alta distancia social entre ambos: los con-
tratistas son jovenes con un promedio de edad de 35 afios lo que es
coherente con la edad de sus afiliados. Es decir, se esta frente a un
movimiento encabezado por trabajadores jovenes “que construyen
su experiencia desde el mundo de la precarizacién y no desde la
referencia nostalgica a las “glorias pasadas” del sindicalismo indus-
trial clasico”. (Calderén: 2008, p.128). Por otra parte pertenecen a
grupos socieconémicos diferentes. Los trabajadores de planta se ven
a si mismos como profesionalizados, como el logro obtenido al fi-
nal de una larga trayectoria, merecedores de un bienestar adquirido
después de muchas luchas sindicales, se evaltian como imprescin-
dibles y de confianza de la empresa. Privilegian la accién colectiva,
se sienten amenazados por los contratistas en tanto pueden ocupar
sus puestos de trabajo. Ven como oportunistas a los contratistas y de
un estatus inferior. En los lugares de trabajo es frecuente que coman
en distintos turnos distintos y hasta en diferentes comedores y que
el traslado se realice en buses distintos. En la autopercepcién de los
contratistas se ven como explotados, prescindibles y no reconoci-
dos. Ven a los otros como acomodados y arribista, viejos y obsoletos,

privilegiados e individualistas (Abarzta: 2008).

La relacién entre ambos grupos reflejaria la tension entre una logica
de los “ganadores” versus los “perdedores” de la modernizacién, de

los insiders versus los outsiders.

Pero el rasgo mas distintivo de este movimiento y su mayor desafio
consiste en que estd obligado a descubrir y a develar con quién in-
terlocuta, quién es su verdadero empleador. En sus confrontaciones
o denuncias casi no se nombra a la empresa contratista, se interpela

siempre a la matriz.
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Ya se ha visto que lo que la externalizacién hace es distanciar la con-
cepcién econdémica de la concepcién laboral de empresa. En tanto
las grandes organizaciones empresariales desarrollan una alta ca-
pacidad de proyeccién y articulacién estratégica, para lo cual se
componen y recomponen, se dividen y fusionan, sin perder el norte
del destino del negocio, los trabajadores van viendo cada vez mas

velada la existencia de su verdadero empleador.

Con las sucesivas subcontrataciones el empleador real se esconde
tras empleadores que no tienen verdadera independencia del pri-
mero, sino que mas bien son sus cautivos, pero que cumplen un
papel de parachoque frente a la fuerza de trabajo. Se va creando un
entramado de empresas, més bien, de razones sociales, el cual es di-
ficil de comprender y de penetrar para quiénes no dominan la légica
de su articulacién central y especialmente para los que trabajan mas

alejados de los nticleos estratégicos.

El desafio principal de las organizaciones sindicales de los trabaja-
dores subcontratados es levantar estos velos y “forzar a que la con-
traparte patronal real se constituya como tal”,...... “los trabajadores
para siquiera aspirar a negociar con efectividad deben preocuparse
ante de todo de obligar a que el empleador real aparezca, dé la cara
y acepte negociar”.... “éste se hace el desentendido o se rehtisa a
dialogar argumentando que se trata de una relacion laboral de la
cual él no forma parte; las posibilidades de éxito del conflicto se
juega en la capacidad de los trabajadores para lograr constituir a su

contraparte, sino jcon quién negociarian?” (Agacino, 1997).

En 1990-1991 por primera vez los trabajadores subcontratados de
El Teniente plantean la necesidad de que intervenga directamente

CODELCO, no sélo la empresa contratista.
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Esto ocurre a partir de una reivindicacion remunerativa: definir y co-
nocer los criterios para definir el bono. Los trabajadores subcontrata-
dos plantean que éstos deben estar establecidos en el contrato de tra-
bajo; el trabajador tiene que conocer como se calcula el bono, de qué se
compone. TECSA, una gran empresa contratista, introduce el método
de que el bono de produccion lo asigna la empresa. La empresa pone
nota y de acuerdo a eso calcula el bono. Eso acelera los ritmos de pro-
duccién. Nadie quiere que lo vean un rato parado, menos integrarse a
un sindicato. Si se firmaba una lista, le bajaban el bono. Esto nunca se
ha solucionado. Para que el bono fuera objetivo, sale un dictamen de la
Direccion del Trabajo de esos afios buscando objetividad en el valor del
bono, pero esto no estd solucionado; el sindicato no tiene como calcular
cudnto se avanza en la produccioén, cudl es la unidad de medida, si la
cantidad de tierra retirada, el enmallado. Distintas actividades labora-

les tienen formulas de cdlculo de la produccion.

Ahi ya por primera vez los trabajadores contratistas plantean la nece-
sidad de que intervenga directamente CODELCO, no sélo la empresa
contratista. Desde entonces CODELCO plantea que no tiene nada
que conversar, que es un problema entre privados”

(Entrevista Danilo Jorquera, dirigente SITECO)

Pero ;por qué demandamos a la empresa principal? Porque la empresa
principal es la que genera las condiciones, discriminacion, porque es
la que pone las condiciones de licitacion y la que, desde el punto de
vista nuestro, la que no fiscaliza si esa empresa contratista estd o no
cumpliendo con las normativas laborales que, por precarias que sean
en nuestro pais, por lo menos si las cumplieran los empleadores no
tendriamos esta situacion.

(Entrevista Cristidan Cuevas)
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Nosotros comenzamos a irrumpir como movimiento de trabajadores
contratistas el afio 2000, a fines de los noventa. La idea de ir coor-
dinando a los trabajadores, primero en Andina, en El Teniente (que
tenian una mayor experiencia en el trabajo sindical)... Pero nos dimos
cuenta que ninguna de todas las experiencias que habiamos tenido, ha-
bian sido derrotadas. Habia sido desarticulado el movimiento sindical
que se habia desarrollado en El Teniente, y constatamos que teniamos
que buscar una forma de coordinar a los trabajadores para enfrentar
el modelo, enfrentar la persecucion e ir terminando con la discrimina-

cion que viviamos.

El 2003 por primera vez presentamos un pliego de peticiones en la
Divisién de El Teniente, cuya finalidad era negociar -de forma inter-
empresa- a través del sindicato SITECO. Esto fue violentamente re-
primido por la estatal Codelco Chile, y por la fuerza policial que generd
el despido de mids de 2.500 trabajadores con heridos, detenidos y todo
lo que se registra en ese minuto. Nosotros (yo al menos, trabajaba en
Division Andina) veiamos los sucesos de El Teniente y buscamos una

forma de coordinarnos, y nos coordinamos a nivel nacional.

Ahi nosotros generamos la Coordinadora Nacional de Trabajadores
Contratistas, que de alguna manera le puso una impronta al movi-
miento sindical. Donde nosotros decimos que tenemos que volver a los
origenes de Recabarren, volver a los origenes de Clotario Blest, pero
con los nuevos desafios para este tiempo. Con una nueva emergencia
de dirigentes sindicales, que hoy tienen mayores conocimientos de la
tecnologia, usan la globalizacion para la comprension incluso, de las
realidades de otros paises. Y teniamos que superar el tema de la desar-

ticulacion y el individualismo que estaba instalado en todos nosotros.

El dia 4 de enero de 2005 convocamos a nuestra primera huelga ge-

neral y todos plantean “;por qué estdn convocando a una huelga ile-

179



MAGDALENA ECHEVERRIA TORTELLO

gal estos trabajadores contratistas?” Nosotros mds que basarnos en
la legalidad de la institucionalidad, heredada de la dictadura militar,
veiamos que nuestra demanda era legitima en los trabajadores, porque
estaba constatada en los hechos. Nos apropiamos y nos basamos en esa
legitimidad, también en los convenios internacionales que el mismo
Estado de Chile ha firmado con la OIT y son parte de las orientaciones

que el Estado da.

Nosotros dijimos “ante la peticion de los trabajadores, no hay acuerdo,

nosotros tenemos el legitimo derecho a ir a una huelga general”.

Y por primera vez la clase politica se da cuenta que acd hay dos ter-
cios de los trabajadores de nuestro pais que estin bajo el régimen de
subcontratacion. Se da cuenta que aqui hay discriminacion. Pero si no
es por la lucha de los trabajadores, el proceso hubiese sido mucho mds
lento. Y nosotros constatamos que hubiese sido mucho mds lento, por-
que todos los derechos de los trabajadores no han sido nunca regalados,
no han sido por disposicién de los Estados, no han sido por disposicion
de los empresarios y tampoco de quienes legislan, sino que ha sido al
calor de la lucha de los trabajadores.

(Entrevista Cristiin Cuevas)

Lo que ocurrira finalmente con la puesta en préctica de la reforma

laboral de la subcontratacion esta por verse, pero indudablemente

ha trascendido los limites de una mera norma a un aspecto central

de las relaciones de trabajo y se ha constituido en un hito en torno

del cual se discuten las materias de inequidad laboral y las relacio-

nes de poder entre los actores.

Hemos recogido aqui fundamentalmente el relato de los trabajado-

res, pero el papel de cada uno de los actores laborales involucrados

serd clave para avanzar en la necesaria equidad en el mundo del

trabajo.
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