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RESUMEN

El enfoque que se desarrolla en este documento intenta una sistematizacién de aquellos factores
que se encuentran interrelacionados desde un punto de vista cultural Y que es necesario tomar en
cuenta para la formulacién exitosa de politicas de capacitacién y formacion profesional. También
se recomienda la consideracién de estos factores en cualquier programa concreto de
capacitacion en y fuera de las empresas.

El estudio tiene un cardcter exploratorio y sus conclusiones no pueden generalizarse para
ningdn universo. Sin embargo la diversidad de las fuentes secundarias consideradas y €l propio
estudio realizado por el autor dan sustentabilidad a las hipétesis del documento. La
investigacion se basa en antecedentes disponibles sobre relaciones laborales en Chile, aunque se
estima que algunas de las conclusiones pueden extrapolarse en su cardcter de hipétesis de
trabajo a otros paises de América Latina. Con respecto a las recomendaciones (punto seis) éstas
tienen una validez — aunque variando de las condiciones en cada pais y empresa — que excede la
del andlisis del caso chileno.

No obstante las limitaciones de este estudio, donde fue posible se consideraron antecedentes
relativos a otros paises de América Latina, estableciendo, aunque insuficientemente, una base de
comparacién e inferencia.






1. MARCO TEORICO Y METODOLOGICO

1. El concepto de profesion

En “La ética protestante y el espiritu del Capitalismo” Max Weber establecid el origen
ideolégico del capitalismo en el “obrar bien” calvinista como profesion.' De hecho, la
investigacion del espiritu del capitalismo se centra en el moderno concepto de profesion,

“beruf”, como sistema de actividades Prescritas que exigen su realizacién disciplinada para
garantizar el “obrar bien en el Mundo”.

En su andlisis del texto “Christian Directory” de Baxter, Weber establece Ia
correspondencia entre el lucro obtenido en el desempefio de una profesién y la manifestacién de
la gracia divina en la Etica Calvinista. La gracia divina se vincularfa estrechamente con el
premio que la sociedad entrega al trabajo bien realizado y de utilidad piblica (la ganancia seria
una manifestacion de la complacencia divina frente al bien obrar). Como se rechaza el consumo
suntuario y se fomenta la frugalidad el resultado es la acumulacién. Con el Calvinismo el

enriquecerse se libera de todas las trabas morales y se transforma en el motor del desarrollo
capitalista.

Del anilisis de Weber sobresale esta elevacién del lucro en el desempefio de la profesién
en la génesis de las relaciones capitalistas (elevacién por lo demds contradictoria en la medida
que se fomenta la riqueza bien obtenida a través del desempeifio profesional - el obrar bien - en
tanto se excluye su gasto en placeres mundanos). Frente a la pobreza como ideal catélico, el
lucro como manifestacion de la gracia divina sin duda tiene un caricter subversivo lo que lo
hace tanto més “llamativo”. Pero lo esencial del andlisis de Weber no es el establecimiento del
carécter de “bien ético” de la ganancia (aunque éste sea un estimulo fundamental al desarrollo
del capitalismo), sino el del concepto calvinista del obrar bien que requiere el arreglo sistematico
de actividades normadas, en la moderna forma de profesion. Es el ejercicio de la profesién que
asegura a la persona que estd obrando bien. En este contexto la ganancia no es més que una de
las manifestaciones, aunque no la dnica de la gracia divina (el lucro confirma, en forma material
la presencia de voluntad divina).

De alli que necesaria al espiritu del capitalismo es la existencia de una clase trabajadora
disciplinada y frugal. Este profesionalismo de las clases trabajadoras es destacado por Weber al
analizar su desempefio que ya no depende de una orientacién “tradicional” a la satisfaccién de
- necesidades sino que al obrar bien en el trabajo. En esta lectura, para la. naciente clase obrera
calvinista no era el lucro su motor para la disciplina en el trabajo sino que el ejercicio de la
profesién. >

' M. Weber; “La Etica Protestante y el Espiritu del Capitalismo”; Peninsula; 1997

2 En ausencia de la figura terrenal del sacerdote catélico investido de poderes espirituales que puede perdonar y
reincorporar a la figura penitente en la senda correcta.

> M. Weber hace particular hincapi€ en esto al referirse a las dificultades en elevar la productividad de los
trabajadores a partir de incentivos monetarios.



2. La profesionalizacién de la sociedad no es un fenémeno originado exclusivamente a nivel
’ econdmico

relaciones sociales. Lo central de la ética calvinista - en la lectura que de ella hace Weber - es el
concepto de profesion que garantiza bajo la forma de disciplina el obrar bien en el mundo. Es
obvio que esta reglamentacién y sistematizacién de conocimientos es aplicada como método a

facetas ha de garantizar este buen obrar. De alli que no es sorprendente que las sociedades
sujetas a la revolucién calvinista tengan una fuerte sociedad civil, ¢

Dicho en otras palabras es este profesionalismo el caldo de cultivo de las modernas
empresas capitalistas exitosas. Estas nacen y se desarrollan en un medio de gran densidad de
organizaciones sociales con actividades reglamentadas y que constituyen el capital social de una
formacién social. Algunas de éstas llegan a constituirse en lucrativas empresas poseedoras de
una alta tecnologfa y eficaz organizacién laboral. Una situacién similar a la Europea Occidental
y Norteamericana presentan algunas sociedades asidticas con influencia confucionista que
permiti6 un avanzado desarrollo de sus sociedades civiles en torno a la profesionalizacién de las
artes y oficios.” En estos casos estamos hablando de una cultura de la profesion basada en la
adquisicién y ejercicio de conocimientos y destrezas por parte de los miembros de una formacién
social o grupo social y que es la base de su desarrollo econémico (aunque su origen como capital
social no se encuentre exclusivamente en el nivel de las relaciones econémicas).

La importancia de lo cultural sobre lo econémico no reside sélo en el aspecto genético,
en la explicacién del origen de los fenémenos econbmicos, sino que tiene efectos permanentes
en el ambito de lo econémico y constituye parte del “capital social” entendido éste como la
capacidad de los individuos de asociarse los unos con los otros. Este capital social que se define
a nivel cultural es una fuerza productiva en su propio derecho. De acuerdo a F. Fukuyama, esta
capacidad de los individuos a asociarse depende de las normas y valores que son compartidos
por las comunidades, pero también de la disposicién de los individuos a subordinar sus intereses
a aquellos de grupos mds amplios. De estos valores compartidos nace la confianza y la confianza
tiene un valor econémico importante y medible. ®

* Por ejemplo, el Imperialismo Britdnico de 1a Era Victoriana que organizéprofesionalmente desde la empresa
capitalista moderna al comercio mundial, desde los Boy Scouts hata el Ejército de Salvacién, desde el fiitbol
asociado hasta los deportes invernales. Algunas de estas actividades orientadas al lucro, otras, de cardcter benéfico,
y las mds organizadas originariamente con cardcter no lucrativo pero que luego dan origen a actividades lucrativas
(en el caso de los deportes se mantienen estructucuras paralelas “amateur” y profesionales).

’ M. Morishima; Why has Japan “Succeeded”? Western technology and the Japanese ethos; Cambridge University
Press; 1984

SF. Fukuyama; “La Confiance en la Pusissance: Vertus sociales et prospérité économique; PLON. 1996,



3. La profesionalizacién en América Latina

En América Latina la profesionalizacin de la sociedad es sin duda menor: la debilidad de sus
sociedades civiles y la atin gran importancia de los lazos familiares en las adscripciones de las
personas es manifiesta. Incluso las empresas “modernas” son de caricter familiar en su
propiedad y paternalistas en sus relaciones laborales. Sin duda, en el presente hay una
profesionalizacion creciente de las formaciones sociales de América Latina, pero vinculada
fundamentalmente al desarrollo tecnolégico en los paises desarrollados e incorporadas estas

nuevas profesiones en América Latina por medio de su rentabilidad econémica (a través de la
cual se procesa su utilidad social).

Como mencionan algunos dirigentes sindicales entrevistados por CEPAL (1995), el
mismo proceso de modernizacién que experimenta América Latina va creando las necesidades
de un trabajador méis profesionalizado. La calidad del producto ya establece estrictos
requerimientos de producciéon con los que el trabajador debe cumplir.” Algunos de los
entrevistados, en esta investigacién, destacan la disminucién del esfuerzo fisico, lo que, en
algunos casos perciben como la revalorizacién de la actividad intelectual y advierten una mayor
independencia del trabajador del control del supervisor. Se advierte una mayor valorizacién del
trabajo como resultado de esta nueva relacién entre el trabajador y maquinas caras y complejas
(el valor de las mdquinas se traspasa a quien tiene (iue operarlas). También se aprecia la
eficiencia que se logra con las nuevas tecnologfas, etc. ° G. Labarca (1998), refiriéndose a los
programas de formacién de la industria automotriz mexicana, relaciona la capacitacién con la
independencia que el trabajador puede lograr en la realizacién de sus actividades laborales. Para
ello los conocimientos de orden teérico ocupan un papel central. De lo que se trata es que el
trabajador debe conocer bien todas las operaciones de su estacion de trabajo y debe ser capaz de
identificar los problemas atribuibles a sus operaciones, lo que también significa conocer el
entorno de trabajo. . Esto naturalmente resulta en una mayor independencia del trabajador con
respecto a sus supervisores.’

Pero a diferencia de los paises de Europa Occidental bajo influencia calvinista y los
paises de Asia con fuerte influencia confucionista, en América Latina la profesién no tendria la
misma centralidad en la cultura (el desarrollo tecnolégico no se origina en América Latina sino
que se “adapta”). Por lo pronto el cardcter autoritario y jerdrquico de la empresa con bajo
desarrollo organizacional no se presta para la profesionalizacién de los trabajadores. Quizis sea

7 Uno de estos dirigentes sindicales menciona, por ejemplo, que: “La modernizacion no es exclusiva de los
economistas, de los nuevos empresarios, por lo menos tdcitamente el trabajador también ha sido parte de esta
modernizacion, le entrega su especializacion al desarrollo de las distintas variedades y especies fruticolas, tal vez
sin tomar conciencia de por qué y para qué se estd especializando. Por ejemplo , los podadores son un aporte al
desarrollo tecnolégicos, a la modernizacion del pais, si se hace mal la poda de los kiwis después hay un mal
producto, lo mismo con el riego de los berries” .

% Estudio realizado en seis empresas por cada uno de cinco pafses de América Latina (Argentina, Bolivia, Brasil,
Chile y Ecuador). CEPAL, Imdgenes Sociales de la Modernizacién y la Transformacién Tecnolégica”; Santiago de
Chile de 1995.

? G. Labarca; Formacién para el trabajo en industrias mexicanas; Proyecto Conjunto CEPAL/GTZ “Politicas para
mejorar la calidad, eficiencia y la relevancia del entrenamiento profesional en América Latina y el Caribe”
(FRG/96/838); Santiago de Chile, 1998.



este caracter autoritario de la empresa en América Latina que explicarfa la particular forma de
adopcién de elementos de sistemas modernos de produccién como el creciente énfasis en las
remuneraciones variables sobre la remuneracién fija y el mayor uso de contratos temporales y de
la subcontratacién. Estos no son conducivos a una mayor profesionalizacién. Entre estos
elementos modernos también se encuentran otros factores que han sido recogidos por la
restructuracién productiva en América Latina como son el aumento de la intensidad del trabajo y
la extensi6n de la jornada que se unen a los tradicionales bajos niveles de remuneracién y pobres
condiciones laborales que tienen un cardcter estructural.

4. Adopcién parcial de los modernos sistemas de produccién en América Latina

La proliferacién de las nuevas tecnologias industriales a nivel Mundial ha provocado la difusién
de nuevos modelos de fabricacién industrial con sistemas de produccién flexibles, trabajo en
equipos y suministro “justo a tiempo”. El desarrollo de la Tecnologia de Informacién ha hecho
posible la comunicacién interactiva entre los trabajadores a nivel de funciones y jerarquias. De
acuerdo a R. Arnold (1998) en la actualidad hay una tendencia a la disminucién del trabajo no
calificado en los procesos productivos, en tanto el trabajador calificado debe ser capaz de auto-
organizarse y de asumir responsabilidades en la planificacién, ejecucién y evaluacién de las
tareas profesionales y en que la profesionalidad se va redefiniendo en torno a competencias
adquiridas con la experiencia de trabajo. '

En otras palabras, las modernas relaciones de produccion exigen un creciente y mas alto
nivel de profesionalizacién del trabajo y por lo tanto de la capacidad de la sociedad para proveer
las destrezas y calificaciones requeridas. La necesidad de organizacicén y responsabilidad propia
son parte constituyente de la vida profesional en su expresion mds acabada.

Hasta comienzos de la década se suponia que en América Latina la adopcion de practicas
modernas de produccién “toyotistas” por empresas de punta producirfa un efecto doming sobre
el resto de las empresas lo que conllevaria un cambio generalizado de relaciones de produccién.
De acuerdo a R. Echeverria:

"Independientemente de las diferencias culturales que tengamos con los japoneses ..., las
principales diferencias involucradas son diferencias que resultan de dos "sistemas”
distintos de organizacién del trabajo. En este enfoque, cuando un trabajador
(independientemente de sus antecedentes culturales) es puesto a trabajar al interior de
este sistema de produccion, funciona dentro de la "logica del sistema" y demuestra
comportamientos 'y resultados equivalentes. Las diferencias culturales serian
importantes sélo para explicar el origen de los sistemas de produccién, pero, una vez que
estos se implementan sus resultados son comparables.” !

CEPAL/GTZ Politicas para Mejorar la Calidad, Eficiencia y Relevancia de la Educacién Técnica y el Entrenamiento
de América Latina y el Caribe (FRG/96/S38); Santiago de Chile 1998. Cita de H. Weber; Die Evolution von
Produktionsparadigmen. In: ders. (Hrsg.): Lean Management — Wege aus der Krise. Organisatorische un
gesellschaftliche Strategien. Wiesbaden 1994, S. 21-44,

TR, Echeverria; “Notas sobre el mundo empresarial de hoy”; PREALC N°374; Marzo de 1993



Sin embargo, esta expectativa ha estado lejos de cumplirse, las innovaciones introducidas
efectivamente en las empresas, mds que estimular la participacién y creatividad de los
trabajadores (que requiere esta profesionalizacién), buscan una utilizacién lo mds eficiente
posible tanto de la fuerza de trabajo disponible como de las nuevas méquinas y equipos. Lo que

estarfa ocurriendo es una incorporacién parcial de elementos de las formas modernas de
produccién:

* Separacién fisica de fases o procesos enteros de produccién a otras plantas o creacién de
nuevas empresas; transferencia a terceros de la produccién de insumos y de la prestacién de
servicios (que acompafia a la generalizacién de la subcontratacién como medio de acceso a
€stos por parte de las empresas); y subcontratacién del suministro de fuerza de trabajo.

* Con respecto al proceso de trabajo se trata de lograr un aumento en la intensidad del trabajo
en las empresas; extension de la jornada de trabajo; cambios en las formas de contratacién de

la fuerza de trabajo (permitiendo mayor flexibilidad a la empresa y disminucién de los
costos de administracién y de empleo).

Sin embargo, en América Latina la incorporacién de formas modernas de produccién no
parece dirigida al desarrollo de los recursos humanos. Una tendencia importante, mds bien es
intentar disminuir el factor de incertidumbre del recurso humano en el proceso de produccidn.
Finalmente, la capacitacién que se realiza estd dirigida principalmente a los estamentos
administrativos y profesionales.

De acuerdo a G. Salazar (1997) la dependencia tecnoldgica externa es la que determina
el atraso de sistema de capacitacién y educacional:

“La inversion de capitales en la compra de tecnologia se contrapone y anula la
inversion en R&D, pues la primera fortalece de hecho la pasividad que la segunda, por
principio, necesita abolir. Mientras se siga privilegiando esa compra y mientras la
innovacion tecnoldgica siga siendo para el pais una funcion mercantil-importadora, el
sistema educacional y capacitacional estard siempre retrasado y serd siempre
inadecuado para cubrir las necesidades productivas estratégicas de las (grandes)
empresas”. '*

No obstante que la disponibilidad de tecnologia en el exterior es un disuasivo a la
inversion en R&D, aqui se sostiene que es la debilidad de la organizacién social y de la
consiguiente profesionalizacién la que determinaria finalmente la dependencia tecnolégica.

Se asume que la fuerza de la economia, mds alld de la densidad y desarrollo de las
organizaciones econdmicas que se posean, depende de la profusién de organizaciones de la
sociedad civil a la que el concepto de profesion se relaciona. Desde luego que el caricter
marginal de la profesion en la cultura en América Latina se refleja en la pobreza de sus

"> G. Salazar; Capacitacién, compertitividad e innovacién tecnolégica en Chile (1976-1997); Proyecto Conjunto
CEPAL/GTZ “Politicas para mejorar la calidad y la relevancia del entrenamiento profesional en América Latina y el
Caribe” FRG/96/S38; Santiago de Chile 1997



sociedades civiles carentes de manifestaciones organizadas de los intereses diversos de su
poblacién.

Lo que Ia resefia hecha aqui nos est4 indicando es una posible divergencia entre el éthos
requerido por las relaciones econémicas modernas y los éthos imperantes en la sociedad. La
adopcién, adaptacién y por lo tanto la eficacia de estos sistemas esta condicionada por los éthos

5. Las relaciones de produccién capitalistas son compatibles con una diversidad de éthos

En Chile la politica de empleo aplicada por las cmpresas se centra en la prescindibilidad del
personal con respecto a la composicién de capital requerida para responder a las demandas del
mercado en la coyuntura. La ley (articulo 161, inciso primero del Cédigo del Trabajo) permite
que la empresa expeditamente prescinda de sus trabajadores por “necesidades de empresa”. De
acuerdo a ENCLA 98, esta causal alcanza a explicar un 14.7% de los términos de contrato, en
tanto, el “término de plazo” alcanza a un 50.1% y la “renuncia voluntaria” un 26.1% de éstos.'?

Asumir este cardcter prescindible del recurso humano en la empresa es parte de un éthos
empresarial y no corresponde a una necesariedad de sobrevivencia y expansién de la empresa. R.
Armnold (op. cit. 1998) citando a H. Weber (1994) menciona que:

“La politica de empleo aplicada en Japén, no se centra en la intercambiabilidad del
personal 'y en la adaptacion de la suma de los sueldos y salarios pagados a las
oscilaciones que presenta la coyuntura (reduciendo el personal cuando seq necesario),
Sino que mds bien sucede lo contrario: todos los mecanismos organizativos aplicados,
por ejemplo, en la investigacion y el desarrollo, en la fabricacién Y en ventas, tienen la
finalidad de asegurar la subsistencia de los contratos laborales y los puestos de
trabajo”. (R. Amold op.cit.1998 )

Es decir, en el marco de las mismas relaciones de produccién, las mismas desde el punto
de vista de las relaciones de propiedad sobre los medios de produccién y de las consecuentes
relaciones de mercado, se pueden encontrar muy distintas orientaciones empresariales. Estas
orientaciones tienen efectos decisivos sobre la estabilidad de empleo, remuneraciones, extension
de la jornada de trabajo, la capacitacion y participacién de los trabajadores en la empresa.

En Chile, las politicas de empresa en el corto plazo a menudo buscan a través de las
remuneraciones, de la flexibilidad de los contratos de trabajo, de la extension de las jornadas de
trabajo y de las politicas de capacitacion, aumentar la competitividad. El trabajador basicamente
estd sujeto a la politica de la empresa en términos de empleabilidad y de remuneraciones. Para
muchas empresas se trata de obtener el maximo de productividad del trabajador al menor costo,
pero a cambio de incrementar la penuria del trabajador, de limitar sus expectativas en general y
sus aspiraciones de capacitacién en particular. Las opciones del trabajador se reducen a aquellas
relativas a la mantencion del empleo y de sus ingresos pero dificulta su proyeccién de

"> ENCLAO98: Encuesta Laboral; Informe Ejecutivo; Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo; Noviembre
de 1998.



empleabilidad, de remuneraciones de formacién profesional a futuro. Veremos que esta 16gica
tiene serios efectos en términos de conformar un éthos laboral.

6. La centralidad de la cultura en el andlisis

La tecnologia que se adopte serd siempre en un medio social y cultural dado. El desarrollo y

adaptacion de tecnologia no se da en un vacio social y cultural. Como mencionan M. Baba, et al.
(1997):

“En tanto que indudablemente la tecnologia tiene la capacidad de permitir el vinculo en
un sentido fisico o electronico, nuestro problema real no estriba en el reino fisico, sino
en los reinos social y cultural. En nuestra opinién, la meta del cambio de procesos no es
simplemente la integracién (que puede lograrse mediante la tecnologia), sino la
cooperacion (que puede lograrse linicamente a través de las personas). Los procesos
comerciales conectan a las personas, y cualquier tecnologia que intente permitir
conexiones entre ellas estard sujeta a las reglas culturales que la gente crea para

orientar y regir sus intenciones”. *

A nivel de cada empresa la tecnologia tendrd que dar cuenta de la cultura corporativa
existente. Esta cultura corporativa es el resultado de su historia especifica y refleja una
combinacion particular de valores culturales nacionales. Estos tltimos (los valores culturales
nacionales) son determinantes y configuran una homogeneidad de actitud de parte de las
empresas. '> En ese plano podemos hablar de éthos empresariales y laborales que condicionardn
la incorporacién de tecnologia, la organizacién del trabajo, las relaciones con proveedores y
clientes, la politica de capacitacién y formacién profesional, etc.

En este documento se intentard dar cuenta de los valores empresariales 'y laborales en su
efecto sobre la capacitacién y formacion profesional a nivel de la empresa. El énfasis no va a
estar puesto en los valores corporativos o de trabajo, sino en aquellos de caricter nacional en su
manifestacion a nivel de las empresas. La referencia para éstos seré el caso de Chile, pero,
también se asume que estos valores son compartidos en mayor o menor medida por el resto de
los paises latinoamericanos. '®

4 M. Baba, D. Falkenburg, D. Hill; Cap. IX Cambio Empresarial: Dimensiones Culturales de las Nuevas
Tecnologias; Innovacién Tecnoldgica y Procesos Culturales; M. J. Santos, R. Dfaz Cruz (eds.); Ediciones Cientificas
Universitarias: Horizontes y Paradigmas en Ciencia y Tecnologia; UNA; Fondo de Cultura Econdmica; México,
1997.

' En las nvestigaciones de Baba et. al, surgen algunos ejemplos interesantes: el individualismo norteamericano que
se expresa en la biisqueda de autonomia de las unidades organizacionales puede dificultar el desarrollo de trabajo en
equipo a nivel de la empresa y la integracién de procesos que permite la Tecnologia de Informacién. Por otra parte,
paradojalmente la fe norteamericana en la tecnologia hace muchas veces dificil identificar las barreras culturales y
sociales existentes en las empresas para la integracién de procesos. (M. Baba, et al.op.cit.1998)

'® La particular importancia de la cultura nacional frente a la corporativa o de trabajo reside en que es en ésta que
nacimos (genera nuestras primeras identidades, sentimientos de pertenencia y adhesion a valores del colectivo mds
amplio al que pertenecemos) y las otras (corporativa y de trabajo) las adquirimos en nuestro desarrollo profesional y
ocupacional y reflejan y se articulan como subculturas a los valores ya adquiridos.



II. EL OBJETIVO Y PREGUNTAS DE LA INVESTIGACION

El desarrollo de Ia hipétesis de trabajo de que la profesién no tendria la misma centralidad en la
cultura que en los paises calvinistas o confucionistas requeriria establecer en forma comparativa
el relativo subdesarrollo de la organizacion social en América Latina con respecto a estas otras
formaciones sociales; ademas requeriria la revisién de la evolucién de los cuerpos culturales
centrales de la sociedad para establecer el porqué de este subdesarrollo. Indudablemente esta
investigacién escapa del todo a los objetivos propuestos para este documento. Sin embargo,
queda abierta la alternativa de explorar a nivel de las relaciones econémicas la importancia
otorgada a la profesionalizacién por los agentes econémicos. Dos indicadores muy centrales a
€sta son sin duda la importancia otorgada por éstos a la capacitacién y a la participacién: la
capacitacién en la medida que implica que el trabajador realiza mejor su trabajo; y la
participacién en la medida que significa que el trabajador asume mis responsabilidades y
autodeterminacién. Ambos, valores centrales a la actividad profesional.

La profesionalizacién de la sociedad debiera resultar en una descentralizacién en la toma
de decisiones. Efectivamente, el “especialista” o “experto” debiera ser el mas idéneo para asumir
responsabilidades y tomar decisiones en el ambito de su campo de trabajo. Sin embargo, en el
caso de Chile la confianza en el trabajador como profesional parece ser reducida. Como veremos
en el transcurso de este documento los empresarios se verian a si mismos como protagonistas y
manifiestan una tendencia a centralizar en sf mismos todas las decisiones. De acuerdo a G.
Salazar (op.cit.1998), los empresarios tienden a definir el espiritu empresarial y el liderazgo
econémico como parte de una accién privada y exclusiva de ellos mismos. El tema de capacidad
de liderazgo y carisma parecen ser centrales a la imagen que los empresarios tienen de si
mismos. También veremos, que los empresarios, de acuerdo a los trabajadores parecen poco
motivados a entregar capacitaci6n Yy participacién a los trabajadores y conffan mas en la
adquisicién de méquinas que en el desarrollo de sus recursos humanos y por fin, que los mismos
trabajadores se ven a sf mismos poco motivados para capacitarse.

Pero lo pertinente de preguntarse sobre el lugar de la profesion en la sociedad en América
Latina - para los objetivos del presente trabajo - reside en plantearse cé6mo generar una demanda
de capacitacién en la poblacién que siquiera pueda aprovechar las oportunidades de capacitacion
y formacién profesional que la sociedad ofrece. Aqui se sostiene que mds alld de la ineficacia e
insuficiencias de la oferta de capacitacion en América Latina, ésta se enfrenta a una demanda
definida culturalmente. La pregunta que habria que hacerse es qué obstdiculos culturales
impiden la formacién de una demanda para la capacitacion por parte de la poblacion
trabajadora y los empresarios.

La aspiracién por capacitacién y por la formacién profesional dependerd de una
multiplicidad de factores culturales interrelacionados, entre otros: de las expectativas de progreso
que tengan los trabajadores; de su propia valoracién del trabajo y de la valoracién de los
empleadores; de su identificacién con la fuente laboral; de la percepci6n de la relacién con sus
empleadores y la de éstos de sus trabajadores. Es decir, la aspiracién y las expectativas de



capacitacion y desarrollo profesional son un factor integral tanto del éthos laboral como
empresarial, es parte de la cultura laboral.””

Aqui se asume, por un lado, que la modernizacién econdmica es compatible con una
diversidad de éthos, por otro lado, que sin embargo, un sistema econémico verfa limitado su
desarrollo si la gente posee un éthos “divergente” de las relaciones econémicas que se implanten.
Finalmente, pequefas diferencias de éthos resultan en profundas diferencias en el desarrollo
econdmico. Este efecto distinto de diferencias culturales marginales sobre lo econémico ya habia
sido establecido tentativamente por Weber en su analisis del concepto del trabajo y la profesién
en el catolicismo, luteranismo y calvinismo. En Weber el espiritu del capitalismo esta vinculado
genéticamente principalmente a la ideologfa calvinista. '* También M. Morishima (op. cit.) hace
el mismo caso para Japon con respecto a China, en que una particular adopcién del

Confucionismo y Taoismo chino por parte de Japén hizo posible una exitosa adopcién de
Tecnologia Occidental.

Una politica de capacitacién y formacion profesional no se realiza en un vacio social sino
que ha de considerar las caracteristicas de la cultura, el medio social y de las condiciones
materiales de trabajo. Es obvio que la capacitacién es importante tanto para las empresas como
para los trabajadores: por un lado, la capacitacién lleva a un aumento de productividad; por el
otro, posiciona mejor al trabajador al interior de su empresa y en el mercado de trabajo. De alli
que es de esperarse que tanto empleadores y trabajadores le asignen una alta importancia a la
capacitacion. Pero esta expectativa resulta ser mds la excepcién que la regla: los antecedentes
muestran que esta importancia de la capacitacion no se expresa necesariamente en un interés
efectivo y manifiesto en ella por parte de los agentes econémicos. El asunto es que las imigenes
sociales sobre capacitacién no pueden considerarse en abstraccién, entre otros, de los siguientes
factores: la percepcién del empleado del tipo de trabajo que éste desempefia; de su sensacién de
ser 0 no recompensado adecuadamente por éste; del reconocimiento social de su labor; de las
expectativas a futuro que le entrega su empleo; de su percepcion de la calidad de relacién que
tenga con el empleador; etc. Estos determinardn en gran parte las aspiraciones de capacitacion
del trabajador.

e Para efectos de cualquier politica de formacién profesional y capacitacion cabria preguntarse
si los trabajadores estan interesados o no en capacitarse y si los empresarios estan interesados
efectivamente en que sus trabajadores se capaciten.

e Esta pregunta nos lleva a otras relativas a las condiciones laborales y de empleo de los
trabajadores. Desde luego, en la medida que el trabajo no es valorado, tampoco lo serd la
capacitacién respectiva. La capacitacién consiste en que los trabajadores realicen en mejor
forma su trabajo pero, acaso ;son valorados estos trabajos por los trabajadores, los
empleadores y la sociedad en general?

" El enfoque del éthos laboral que se realiza en esta investigacién es a partir de preguntas sobre su adecuacién a
determinadas relaciones de produccidn, y no contempla un concepto de éthos como respuesta alternativa a las
relaciones de produccién existentes, o mds atin como estrategia de vida de los trabajadores. Esto requeriria la
realizacién de investigacion adicional a la contemplada aqui.

'8 Por éthos se entenders la jerarquia de valores con respecto a los cuales los agentes sociales conforman su
conducta. Por éthos laboral se entenderd ia particular jerarquia de valores con respecto a los cuales los trabajadores
conforman su conducta profesional.



10

* En la medida que los trabajadores perciban que sus esfuerzos en capacitarse no son
recompensados con mejores condiciones laborales y mayores ingresos no es de esperarse que
busquen mejorarla. Con Tespecto a esto cabe preguntarse: ;tienen los trabajadores las

expectativas de progreso que se requieren para si mismos y sus familias para invertir tiempo
y dinero en ésta?

* Los trabajadores no se interesarn en la capacitacion de carécter especifica (“capacitacién en
el trabajo”) que es de interés directo para las empresas a menos que se perciba la posibilidad
de una carrera al interior de la empresa. Con respecto a esto cabria preguntarse: ;tienen
interés los trabajadores en identificarse Y acaso participar en las empresas en que trabajan?;

¢tienen los empleadores interés en que los trabajadores se identifiquen con las empresas en
que trabajan?

Las respuestas a estas preguntas nos permiten configurar un éthos laboral que constituye
la matriz cultural en la que se inserta cualquier politica de capacitacién y formacién profesional.
Es con respecto a estos valores culturales que una politica de capacitacién y formacién
profesional aparecer como mds o menos eficaz.

La importancia que los trabajadores le asignen a la capacitacién estar en funcién de su
percepcion de pertenencia al sistema de relaciones sociales en que est4 inserto y su sensacién de
bienestar. Aqui se asume que un trabajador que posea un éthos adecuado a las relaciones
econdmicas que existan en un momento dado, tendr4 una mayor productividad y, mas alld de su
empresa, se posicionard mejor en el mercado de trabajo con los consiguientes beneficios a futuro
para si mismo y su familia (D. Burnett; ACHV; 1998). 19

Un trabajador tendrd un éthos adecuado al desarrollo en la medida que:

* Valore su trabajo.

* Obtenga el reconocimiento de sus empleadores y otros trabajadores.

* Manifieste interés en la participacién en su empresa (que incrementara la pertenencia del
trabajador a la empresa y a otras instancias orgdnicas).

o Tenga expectativas de progreso para €l y los suyos.

® Tenga una actitud positiva con respecto a la capacitacién (que significa aumentar sy
capacidad de trabajo).

" En junio de 1998 con ocasién de la realizacién de dos escuelas sindicales para dirigentes nacionales de la
industria del pldstico y de dirigentes de base de técnicos y profesionales de Correos de Chile respectivmente,
organizada por la Asociacién Chilena de Voluntarios y financiada por la Unién Europea se realizé una encuesta
explorativa para establecer el éthos de trabajo en Chile. Los resultados serdn publicados préximamente por estas
instituciones como parte integrante de un libro.D. Burnett; Modernizacién Productiva y éthos laboral; ACHV; 1998
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Un éthos laboral que priorice estos valores tendrs que tener como contraparte un éthos
empresarial que valore el trabajo y que por lo tanto reconozca efectivamente la contribucién de
sus empleados, permita el desarrollo de la capacitacioén y participacién de los trabajadores en la
empresa y que asegure la condiciones de trabajo y remuneracién que posibiliten a los
trabajadores tener altas expectativas de progreso para sf mismos y su familia. -

Estos factores conforman un éthos de trabajo adecuado para el progreso econémico, a
nivel personal y social. Por otra parte, las “carencias” con respecto a estas actitudes esperadas
pueden impedir la adecuada incorporacién del trabajador al proceso econémico.

Finalmente, la necesidad de considerar la capacitacion en relacién a otros factores
sociales estd dado por las demandas mismas que las empresas formulan. En Volkswagen de
Puebla, se encontré que aproximadamente el 80% de los problemas de falta de eficiencia, que no
dependen del tipo de maquinarias e instrumentos de uso, son resultado de problemas

relacionados con el "clima de trabajo" y sélo un 20% se deben a deficiencias de capacitacion. (G.
Labarca, op.cit., 1998)

ITI. CARACTERIZACION DEL ETHOS LABORAL EN CHILE

1. Bajas expectativas

Un factor que se ha estimado importante para definir un éthos es el nivel de expectativas de las
personas y de los que las personas estdn dispuestas a hacer para su logro. Es de esperar que de
acuerdo a las prioridades de interés (necesidades) de los trabajadores éstos adecuarin los medios
a su disposicion para su realizacion. En la sociedad el nivel de expectativas funcionaria como
una “fuerza productiva”. A continuacién veremos las aspiraciones de los estratos socio-
econoémicos alto, medio y bajo, de acuerdo al Estudio Nacional de Opinién Publica DESUC-
COPESA de noviembre de 1995, para luego comparar éstas con aquellas que son procesadas en
las negociaciones colectivas en el lugar de trabajo. *° Aparentemente no habria una
“correspondencia” entre las expectativas establecidas a nivel del consumo con las procesadas en
el lugar de trabajo.

a) A nivel del consumo

Una primera aproximacion a las aspiraciones de los trabajadores puede realizarse a partir
de los resultados que proporciona el Estudio Nacional de Opinién Piblica, DESUC-COPESA de
noviembre de 1995. Este estudio que distingue entre estratos socio-econémicos nos entrega una
imagen de las aspiraciones de la poblacion de los principales centros urbanos del pafs. ! En esta

% Entre octubre y noviembre de 1995 se realizé una encuesta en los principales centros urbanos de Chile y la
muestra fue de 2.041 casos. El informe de esta investigacién se encuentra en: Direccién de Estudios Sociolégicos
Pontificia Universidad Catélica de Chile (DESUC), Consorcio Periodistico de Chile S.A. (COPESA); Estudio
Nacional de Opinién Piblica; Noviembre de 1995.

' En término de categorfas ocupacionales en el estrato alto esperarfamos encontrar a profesionales, empresarios,
comerciantes. En el estrato medio, profesionales y técnicos de nivel medio, obreros especializados, comerciantes,
artesanos, pequefios industriales, empleados piblicos y privados. En el estrato bajo esperariamos encontrar obreros,
trabajadores manuales y también empleados privados y publicos de bajo nivel.
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investigacion se pregunté a los encuestados qué cosas les gustarfa hacer si tuviesen mas ingreso
(con un mdximo de tres menciones): un 42.3% de los encuestados de nivel socio-econémico bajo
mencionaron mejor colegio; le siguié en orden de preferencias, comprar casa (42.3%); mejor
plan de salud (38.6%); arreglar casa (28.9%); y mejor educacién (25.1%)

Para el grupo de nivel socio-econémico medio, las opciones mas mencionadas fueron:

mejor colegio (32.9%); mejor plan de salud (31.5%); comprar casa (31.1%); viajar (27.6%); y
estudios (26.2%).

El patrén de respuestas difiere sustancialmente para el grupo de nivel socio-econémico
alto. Para éste, la primera opcidn fue viajar (68.6%); a la que siguieron casa de veraneo (25%)
mejor plan de salud (23.1%); mejores vacaciones (21.6%): Y comprar mejor casa (17.7%).

k4

En el estrato alto las aspiraciones son al consumo suntuario en tanto en los estratos
medios y bajos las aspiraciones son al mejoramiento de condiciones de vida. En el estrato medio
(cuyo nivel ocupacional tenderfa a corresponder con el técnico-profesional de nivel medio, el
obrero especializado, el empleado piiblico y privado, el pequeiio industrial y el comerciante) con
frecuencia se menciona a “estudios” entre las “cosas” que el encuestado le gustaria hacer si
tuviese mds ingreso.*? La prioridad por “mejor colegio”, tanto en los estratos medio como bajo,
se vincularfa con la necesidad de fortalecer la posicion de las nuevas generaciones en el mercado
de trabajo y de acceder a la movilidad social.??

En el mismo estudio se informa que un 42.5% de los entrevistados de estrato bajo piensa
que sus expectativas de situacién econémica futura son buenas o muy buenas. Estos porcentajes
suben a 60.8% y 85.6% respectivamente para los estratos medio y alto. Es decir, una alta
proporcién de- los encuestados piensa que efectivamente es posible lograr las aspiraciones
mencionadas arriba. Desde luego, para los estratos bajos - que en una proporcién ligeramente
mayoritaria piensa que su situacién futura es regular, mala o muy mala - esta inferencia slo es
parcialmente valida. Para estos sectores sus necesidades de mejorar sus condiciones de vida son
fuertes, pero sus expectativas, para una mayoria de ellos serian menores que para los miembros
de los otros estratos.

b) En el lugar de trabajo

La Direccién del Trabajo, sobre la base de los antecedentes obtenidos del an4lisis de las
negociaciones colectivas de Chile durante 1995, constata que en la negociacién colectiva
(excluidos los reajustes de sueldos), las materias més frecuentes corresponden a beneficios en
dineros esporddicos (aguinaldos y asignaciones); a resarcir  algunos gastos directamente
relacionados con la prestacién de servicios (movilizacién y colacién); en tanto aquellas que
tienden a regular condiciones de trabajo, o a beneficiar el sueldo de los trabajadores con parte de
los resultados del trabajo o mejorar su capacitacién laboral (gratificacién convencional,

2Mis adelante el punto 2, principalmente sobre el andlisis de los antecedentes entregados en la tabla N°3 se refiere
a la distribucién de la capacitacién entre los estratos ocupacionales.

B VerE. Faletto; “Panorama Social”; Anilisis del Afio 1998; Sociedad-polftica-economfa; Departamento de
Sociologia Universidad de Chile; 1999.
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Incentivos y bonos y capacitacién) se encuentran entre las materias menos frecuentes en las
negociaciones colectivas. 2*

Cuadro 1

Frecuencia de incorporacién de diversas materias a la negociacion colectiva en Chile 1994-1995
Materias incluidas en la negociacién Porcentaje de negociaciones colectivas que
colectiva incluyeron la materia
Aguinaldo de Navidad en 76.5%
Aguinaldo de fiestas patrias . 73.5%
Movilizacién 70.9%
Asignacién de escolaridad 60.6%
Colacién 58%
Asignacién natalidad 51.8%
Indemnizacién convencional 34.2%
Pago de licencias médicas 33.1%
Gratificacidn convencional 31.5%
Incentivos y bonos 31.1%
Paseo anual 19.5%
Pago permiso sindical 14.2%
Asignacién antigiiedad/mes 10.2%
Capacitacion 19.3%

Fuente: Direccion del Trabajo; Departamento de Negociacion Colectiva

‘ Estos antecedentes sugieren que los trabajadores intentan a través de sus instrumentos de
negociacion colectiva fortalecer su posicion en el mercado para optimizar sus recursos (en el
logro de las aspiraciones mencionadas arriba) pero sin comprometerse con la empresa, ni
‘'siquiera en lo que se refiere a su propia capacitaciéon. Estos datos, también sugieren, como
veremos mds adelante, que los incentivos a la productividad, mas que una aspiracién de los
trabajadores, son parte de una estrategia empresarial para aumentar la intensidad del trabajo y la
extension de la jornada de trabajo.

Desde luego que esto se debe en parte a la debilidad de la organizacién sindical y al poco
poder de negociacidn de los trabajadores. De acuerdo a la Direccién del Trabajo y al Programa
de Economia del Trabajo (citados), la negociacioén colectiva poco regula las condiciones de
trabajo, en tanto los beneficios adicionales que se presentan en las negociaciones tampoco tienen
una mayor incidencia en el mejoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores que
negocian. En resumen, la negociacién colectiva no sélo es ineficaz para la obtencion de reajustes
salariales (que al menos debiera corresponder a los incrementos en productividad de las
empresas en que se negocia), sino que no incluye materias que significarian un mejoramiento
sustantivo de las condiciones de trabajo, incentivos para aumentar la productividad ni desarrollo
de los trabajadores.

2 Temas Laborales; Direccién del Trabajo; Departamento de Estudio; Afio 2 N°5; Enero 1997
Indicadores Econémico Sociales pet N°148 julio 1997.
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Se puede concluir que los trabajadores, a través de los mecanismos de negociacién
colectiva obtienen no necesariamente lo que desean sino lo que es factible obtener del
empleador. El procesamiento de las demandas de los trabajadores en la negociacion colectiva
resulta en un deterioro de sus propias aspiraciones en un contexto de alienacion de la empresa
(que, entre otros se manifiesta en el no compromiso con la capacitacién y participacion). En este
sentido las relaciones entre empleadores y empleados ponen un limite a las expectativas de los
trabajadores para su desarrollo. Esto es de gran importancia pues indica que los trabajadores
sustraen del empleo su voluntad de hacer que la empresa progrese y que ellos mismos se
desarrollen como trabajadores y personas. Este deterioro de expectativas de los trabajadores se
relaciona a la estrategia empresarial mencionada arriba de supeditar a los trabajadores a la
competitividad de la empresa en lo que respecta a remuneraciones y empleabilidad.

En el estudio exploratorio realizado en Junio de 1998 a dirigentes sindicales de Correos
de Chile y de la industria del plastico una mayoria de los dirigentes opinaron que los trabajadores
no tienen altas expectativas de progreso para si mismos y su familia. Los dirigentes sindicales
fundamentaron estas respuestas en la falta de oportunidades de capacitacién de los trabajadores;
las bajas remuneraciones; la inestabilidad ocupacional y la eventualidad de la subcontratacién;
relativo a la falta de desarrollo organizacional de las empresas, la carencia de una carrera
funcionaria y la existencia de favoritismos que no permiten tener una visién de progreso. Este
patrén de respuestas es bastante importante en términos de conformar un éthos laboral. (D.

Burnett, op.cit. 1998). En nuestra hipétesis, bajas expectativas conforman una actitud de
acomodar esfuerzo y medios a logros limitados.

2. Pobre motivacién para capacitarse

Los trabajadores parecieran no estar interesados en la capacitacién. De acuerdo a los datos
entregados por la Direccién del Trabajo s6lo en un 19.3% de las negociaciones colectivas entre
los afios 1994 y 1995 se incluyeron a la capacitacién como materia de negociacién. La
importancia otorgada por los propios trabajadores a la capacitacién es bastante baja si la
comparamos con la inclusién de temas como aguinaldo de Navidad en 76.5% de las
negociaciones colectivas, aguinaldo de fiestas patrias 73.5%, movilizacién 70.9%, asignacién de
escolaridad 60.6%, colacién 56%, asignacién natalidad 51.8%, indemnizacién convencional
34.2%, pago de licencias médicas 33.1%, gratificacién convencional 31.5%, incentivos y
bonos 31.1% y paseo anual 19.5%.% Desde luego que en la en la medida que los trabajadores no
perciban a la capacitacién como un medio de movilidad social no la priorizardn en sus
petitorios. De acuerdo al SENCE. un trabajador chileno, se capacita cada diez o doce afios, en
comparacién con los pafses desarrollados, donde lo hace dos a tres afios. %

Sin duda, que entre las causas de la falta de interés por parte de los trabajadores en la
capacitacion se encuentran la normativa vigente que destina los recursos financieros disponibles
para capacitacion a los empresarios y no a los trabajadores, y a que la capacitacién se realiza en
funcién de los requerimientos de aumento de productividad de la empresa y no de mejorar las

» Indicadores Econémico Sociales pet N°148 Julio 1997.

Temas Laborales; Afio 2, N°5, Enero 1997 (Cit.).

* Entrevista a Ignacio Larraechea; Director del SENCE en: Ignacio Larraechea, director del Sence, Capacitacién
laboral mds amplia y equitativa; Trénsito Legislativo; Zona Pblica; Secretarfa de Comunicacién y Cultura; 1997.
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oportunidades de empleo del trabajador. Si esto fuese cierto se estarfa evidenciando una
“alienacién” del trabajador con respecto al destino de su empresa. Pero mds importante
que la particular inadecuacion de las politicas de capacitacion del Estado o de las empresas, es la
situacién de precariedad generalizada de la fuerza de trabajo a la que nos hemos referido y que
desincentiva las aspiraciones de capacitacién de los trabajadores. *

Las expectativas de movilidad social de los trabajadores se refieren principalmente a las
generaciones de remplazo. Esto se reflejarfa en la prioridad de gasto entregada al “colegio” por

los estratos socio-econémicos medios y bajos referida en el estudio de opinién DESUC-
COPESA citada arriba. ,

También la creciente demanda de capacitacién en administracién, comercio y finanzas
estaria reflejando un patrén de prioridades de los trabajadores de cuello azul para acceder a los
estamentos administrativos y técnico profesional mejor posicionados en la Empresa.

En el estudio encargado por la Asociacién Chilena de Voluntarios a dirigentes sindicales,
aquellos que opinaron que los trabajadores tienen una baja motivacién para incorporarse a cursos
de capacitacion, justificaron su respuesta argumentando que la capacitacién no es reconocida en
la evaluacion del trabajador y en la determinacién de las remuneraciones y condiciones de
trabajo. Algunos dirigentes sindicales, también opinan que muchos de los cursos son
inadecuados, sus contenidos no pueden ser llevados luego a la practica (se dice que son muy
teéricos), o no contemplan las necesidades de capacitacién de la empresa (se dice que estdn
concebidos para otra realidad). También algunos dirigentes sindicales opinan que los
trabajadores mismos no entienden la importancia de la capacitacién, y que los bajos sueldos
imposibilitarian el acceso a ésta.

Los dirigentes de la industria del plastico, que representan a trabajadores de cuello azul,
enfatizan mds la supuesta escasez de alternativas de capacitacién o que la empresa les niega esta
posibilidad. A lo mis, ésta es selectiva y dirigida a la administracién y a aquellos que son
elegidos para acceder a los cursos. A su vez, se argumenta que las propias condiciones de trabajo
no permiten que el trabajador se capacite, lo que supone que la empresa no entrega la
oportunidad durante la jornada de trabajo y que la capacitacién es de un alto costo con respecto a
su nivel de ingresos. Por dltimo - y en esto coinciden con respuestas entregadas por dirigentes de
Correos - los propios trabajadores no entenderfan la importancia de la capacitacién para su
desarrollo.

La imposibilidad de obtener reconocimiento y mejores remuneraciones, debido a
inexistencia de carrera funcionaria en las empresas inhibirfa la motivacién para capacitarse de los
trabajadores. Los trabajadores mencionaron que en Chile los empleadores no delegan, mds bien
intentan realizar todas las tareas de responsabilidad ellos mismos. Ademds, el acceso a cargos de
responsabilidad es reservado para el estrato administrativo, al que, por lo tanto se le otorga
mayores posibilidades de capacitacién. Se menciona que los ascensos no se realizan de acuerdo
a criterios establecidos de funciones y capacidades requeridas, sino que a través del
compadrazgo. En ese sentido, la falta de un desarrollo organizacional de la empresa funciona
como un freno a las motivaciones de capacitacién de los trabajadores.
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Como se puede apreciar algunos de estos argumentos plantean:

Son los propios trabajadores los que no tienen conciencia de la importancia de la
capacitacion o desconocen las oportunidades que en este campo tienen disponible.

Otras respuestas se refieren mas bien a la calidad misma de la capacitacion. Se argumenta
que no es de buena calidad, lo que entrega no estd adecuadamente enfocado en el usuario, o
simplemente no se entrega capacitacién.

Con respecto a las condiciones de trabajo se argumenta que las jornadas de trabajo son tan
largas — producto de la necesidad del trabajador de incrementar sus ingresos - que el
trabajador no tiene tiempo ni energfa para participar en esquemas de capacitacién. Es decir
la empresa tampoco entregaria la posibilidad de capacitaciéon como parte de la jornada de
trabajo.

Una proporcién alta de respuestas se refiere a causas que se originan en las empresas mismas
y que explican la baja motivacién de los trabajadores por capacitarse: éstas no la entregan; la
seleccion de los favorecidos es arbitraria y discriminatoria a favor del personal de
administracién (esto mismo, incluso, es planteado como un anhelo de los obreros de resultar
objeto de los esquemas de capacitacion al igual que el personal administrativo y de gerencia);
la capacitacién entregada no es tomada en cuenta en la evaluacién de los trabajadores ni tiene
compensacion en las remuneraciones.

De los que contestaron que los empresarios no est4n motivados para entregar capacitacion a
sus trabajadores una mayorfa, fundamentaron su respuesta principalmente en que a la
empresa no le interesa la capacitacién de los trabajadores. Esta no tendrfa para qué
capacitarlos. Para algunos, la propia oferta en el mercado laboral de trabajadores altamente
calificados, hace que el empresario considere innecesario capacitar. Otros aducen que la
utilizacién de la franquicia tributaria otorgada a través del SENCE serfa el tinico aliciente que
la empresa tendria para entregar oportunidades de capacitacién a los trabajadores. Ain més,

de acuerdo a éstos las empresas ni siquiera utilizan la franquicia tributaria otorgada a través
del SENCE.

En fin, se argumenta también, que el empresario es reticente a capacitar a sus trabajadores y
que incluso prefiere que el trabajador permanezca en la ignorancia. Seglin algunos
encuestados, en la percepcién del empresario la capacitacién constituye un puro gasto.

Aunque con menor frecuencia, algunos dirigentes, mencionaron que el empresario es
reticente a capacitar dado el efecto de la capacitacién en el nivel de remuneraciones.
También, pareciera, que en la percepcién de estos dirigentes sindicales, los empresarios
temerian el efecto de la mayor capacitacién en las remuneraciones y la imposibilidad de
evitar la migraci6n de los trabajadores. Este trabajador, capacitado, estarfa en mejor posicion
para obtener mayores ingresos y mejores condiciones de trabajo en el mercado laboral. Esto
haria dificil al empresario mantenerlo quizas realizando el mismo trabajo en la empresa.
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* Entre aquellos dirigentes sindicales de Correos, que opinan que en Chile los empresarios
estdn cada vez mds motivados para entregar capacitacion a sus trabajadores - o que siempre
lo han estado - éstos fundamentan su respuesta, en las propias necesidades de la empfesa,
resultantes de la apertura al comercio internacional, la creciente competencia, los desarrollos

tecnol6gicos que se requiere incorporar para poder sostenerse en un mercado cada vez més
exigente y al ejemplo de los paises desarrollados.

3. Desmotivacidn para participar

En la encuesta de SERCOTEC a la pequefia y mediana industria chilena se encontré una visién
de modernizacién compartida por empleados y empleadores en que ésta es entendida
béasicamente como de incorporacién de nueva magquinaria y tecnologfa (visién tecnocratica). No
existiria en el rango de estas industrias una visién 'integral' de empresa que comprenda una
valoracién del desarrollo de recursos humanos como componente de esta modernidad. También
se encontro, que aunque prima una visién de cooperacion entre empleados y empleadores, ésta

ain se enmarca en un patrén paternalista de relaciones laborales, es decir, en relaciones de
carcter mds personal que de trabajo.?’

En la encuesta a los dirigentes sindicales de Correos de Chile y de la Confederacion
Nacional de Trabajadores del Plastico (1998, op.cit.) se encontré que frente a la participacién de
los trabajadores, existe la conviccién de que el trabajador importa s6lo como un medio para la
obtencién de utilidades, y de que a la empresa no le interesa su participacién. Para el dirigente
sindical, el empleador siempre puede imponer metas de produccién sin contemplacién alguna de
la voluntad u opinién de los trabajadores. Para algunos dirigentes, mds bien, participar en el
manejo de la empresa es motivo de inseguridad laboral (el anonimato protegeria al trabajador).
Por lo pronto, su participacién no tendria correspondencia con una mayor remuneraciéon o
mejores condiciones de trabajo. Con respecto a la eventual participacién se hace sentir el peso de
la exclusi6n de los empleadores cuya estrategia es, por el contrario, separar el manejo y la toma
de decisiones al interior de la empresa de los trabajadores.

En las empresas pareciera existir un insuficiente desarrollo de una cultura organizacional
que permita que el trabajo pueda ser evaluado adecuadamente y que facilite, que de acuerdo a su
desempeiio, el trabajador acceda a empleos de mayor responsabilidad. De acuerdo a G. Salazar:

“Es evidente que la capacitacion en tecnologias de punta, al disociarse del sistema de
promociones (al menos para la mayoria de los trabajadores de una planta industrial)
termina por devaluar, en la mente del trabajador, la importancia crucial de la
innovacion tecnoldgica. Porque en los hechos, por encima de ella estd siempre el poder
de los jefes, concretizado, por ejemplo, en la imposicién de los “regalones” por sobre el
rendimiento productivo o el nivel de capacitacion logrado por el trabajador corriente”.
(G. Salazar, op. cit. 1997)

Las promociones, en muchos casos son por relaciones de compadrazgo que poco tienen
que ver con la eficiencia y eficacia del empleado. Esta falta de una organizacién empresarial

7 SERCOTEC; Trabajadores y Empresarios de la PYMI frente a la Modernizacién Productiva; Serie documentos
de trabajo N° 30; SERCOTEC/CIASI; Enero 1994,
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racional, sin duda, funciona como un cuello de botella con respecto a las expectativas que los
trabajadores puedan tener y parece estar vinculada a la politica implicita de las empresas de
exclusion y marginacién del trabajador. El empleador percibiria como mayores los costos para la
empresa de una mayor participacién de los trabajadores que los beneficios que por mayor
productividad podrian derivarse de ésta. La empresa, antes de crear los canales para que los

mejores trabajadores suban a cargos de mayor responsabilidad, prefiere contratar a conocidos
fuera de la empresa.

4. La identificacién con sus pares

La imagen de los trabajadores, en sus aspectos positivos, por ejemplo, el respeto a su trabajo y a
los otros trabajadores, se obtiene horizontalmente dentro del mismo estrato social o clase. Esto
sugiere que el trabajador con sus pares, en su nivel y con la clase encuentra reconocimiento
social y lo%ra establecer una autoestima y un mundo referencial que le permite proyectarse como
persona. *® Entre los valores que destacan los dirigentes sindicales entrevistados estin la
valoracién del trabajo honesto y el énfasis en la dignidad del trabajador (identidad como
trabajador).

5. Tensiones entre estamentos ocupacionales

A nivel de los trabajadores se menciona el nivel de educacién como el criterio de discriminacién
mas importante y que significa una marcada fisura entre categorias sociales y estamentos
ocupacionales. Finalmente, se visualiza al estamento técnico y profesional y administrativo como
més cercano a los empleadores. Esto no significa que los trabajadores de cuello azul identifiquen
a los trabajadores de cuello blanco con la parte patronal. Es interesante que el hecho de que se
reconozcan como trabajadores constituye un vinculo de identidad posiblemente mds fuerte que la
cercania funcional de este estamento con los empleadores. Sin embargo, no puede desconocerse
la existencia de tension entre los estamentos que se manifiesta en la a veces cambiante definicidn
de afinidades por parte de los dirigentes sindicales consultados.

Los resultados de las encuestas parecen también indicar que esta autoestima se rompe en
su relacién con los empleadores. Los datos nos sugieren que la relacién empleador-empleado
determina en gran parte las bajas expectativas de progreso, capacitacién, participacién y de
reconocimiento por la sociedad.

6. Quiebre de la autoestima frente al empleador

Los trabajadores sienten que tienen un cardcter meramente instrumental para el empresario. Esto
aparece como un circulo vicioso: por un lado, el trabajador siente que como persona no importa
en la empresa y sélo orienta su actividad a asegurar su remuneracién; por otro, para el
empresario, el trabajador le aparece sélo orientado a su propio beneficio sin importarle la
empresa. Esto lleva a que el empresario descalifique al trabajador. Sin embargo, una de las
opiniones frecuentemente mencionadas por los dirigentes sindicales se refiere a la necesidad de
los trabajadores de ser acogidos por la empresa, que se les reconozca como personas.

% Aunque también una alta proporcién de trabajadores tiene una baja valoracién del trabajo y siente que los
trabajadores discriminan a aquellos que perciben como inferiores a ellos.
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7. Autoimagen de constituir un mero instrumento para el empleador

Sin duda hay una distancia entre el éthos configurado a partir de las respuestas de los dirigentes
sindicales y el concepto de éthos “adecuado para el desarrollo” definido al inicio (éste se
caracterizaria por una valoracién de su trabajo, por la percepcién de obtencién de reconocimiento
de sus empleadores y de otros trabajadores, por una actitud positiva con respecto a la
capacitacion y participacion y por altas expectativas de progreso para él y los Suyos).

IV. CARACTERIZACION DE LOS ETHOS EMPRESARIALES EN CHILE

Los empresarios adaptan métodos de produccién desde el punto de vista de su propio éthos. Esta
adaptacioén no tiene que ver necesariamente con las potencialidades de los recursos como son
estos propuestos por los esquemas de produccién modernos. Aparentemente, es la capacitacién y
participacién de los trabajadores lo que permitiria un aumento mayor en la productividad de las
empresas. Sin embargo, no ocurre asi, ddndose un mayor énfasis a la incorporacién de capital
constante y a una mayor intensidad en la utilizacién del trabajo. Habria una divergencia entre el
éthos requerido por las relaciones econémicas modernas y los éthos imperantes en la sociedad.
La adopcién, adaptacion y por lo tanto la eficacia de los modernos sistemas de produccién estin
condicionados por los éthos existentes en la sociedad.

1 Orientacién_al progreso v la modernidad

El éthos empresarial ha sido caracterizado en otras investi gaciones como orientado al progreso y
la modernidad. Por parte de los empresarios, habria un deseo de estar al dia en la tecnologia
principalmente sobre la base de incorporacién de maquinaria. Esta orientacién a la inversién en
medios de produccion de punta parece corroborada por los propios empresarios en los
antecedentes recogidos por ENCLA98 (Tabla N°2)%°. Los empresarios de dan la mds alta
calificaci6n en inversién en tecnologfa.

Cuadro 2
Autoevaluacion empresarial de las inversiones en una escala de 1a 7
Tecnologia Ampliacién de Capacitacién de Inversién en rec.
mercado personal Hnos y org.
Microempresa(a) 54 43 42 39
Pequeiia empresa 5.6 4.9 4.6 4.6
Mediana empresa 6.0 5.2 52 5.1
Gran empresa 6.2 5.3 5.7 54

(a) Microempresa, 1-9 trabajadores; pequefia empresa, 10-49 trabajadores; mediana empresa, 50-199 trabajadores;
gran empresa, 200 o mds trabajadores.
Fuente: ENCLA98

¥ ENCLA9S8: Encuesta Laboral; Informe Ejecutivo; Departamento de Estudios, Direccién del Trabajo; Noviembre
de 1998 . Esta encuesta tuvo un carécter nacional y la muestra incluy6 1.241 empresas con un margen de error de
2.7%. La muestra incluye s6lo empresas formales.
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2. La confianza en las nuevas maquinas

Esta alta valoracién de la tecnologfa por parte de los empresarios tambien fue identificada en el
estudio exploratorio de CEPAL (1995) sobre imdgenes sociales de la modernizacién y la
transformacién tecnoldgica. En este estudio se encontré que de acuerdo a los empresarios de los
paises consultados, las decisiones sobre incorporacion de tecnologia tienen que guiarse por
razones estrictamente técnicas y econdémicas, sin dar lugar a otro tipo de consideraciones. Esto
significa, de acuerdo a este estudio, que los criterios técnicos y la busqueda de calidad son
primordiales para responder en forma éptima a la demanda del mercado.

“El sector empresarial tiene una gran confianza en la eficacia de las nuevas mdquinas,
las cuales le aseguran el cumplimiento de sus objetivos primordiales. Se reconoce que lo
mas dificil es la administracion del proceso, todo lo relacionado con las personas, y se
asume que las fallas y errores son producto de la "interferencia humana". La tecnologia,

en el fondo, asegura una perfeccion que sélo la mdquina es capaz de proporcionar”.
(CEPAL, 1995, op. cit.)

Es decir, la confianza en la tecnologfa corresponde a su forma de medios de produccién y
no a los aspectos vinculados a la capacitacién de los trabajadores y a la organizacién del trabajo
relativa a las modernas formas de produccién.

3 Resistencia a entregar participacién a los trabajadores

También este estudio de CEPAL (1995) concluye que los empresarios no parecen dispuestos a
dar cabida a los trabajadores, mediante nuevas formas de coparticipacion o cogestién, en el
manejo tecnoldgico de la empresa. Los empresarios tienden a definir el liderazgo econémico
como algo que les pertenece exclusivamente. Para el empresario la empresa surge de la
imaginacidn y coraje del sujeto empresario y no es imaginable compartir ésta con el trabajador.
Por lo pronto, en América Latina, la visién de los empresarios como protagonistas principales
del desarrollo de la empresa y dnicos responsables en la toma de decisiones, hace muy dificil el
redisefio de procesos y la incorporacién plena de la Tecnologia de Informacién (que implica la
necesidad de intercambio de informacién con doble sentido entre los distintos niveles jerarquicos
y funcionales).

En este estudio de CEPAL (1995) los dirigentes sindicales perciben que la decisién sobre
el tipo de desarrollo y modernizacion tecnolégicos, y el modo de concretarlo, estdn determinados
por los empresarios, que por lo comin adoptan decisiones guiados exclusivamente por sus
propios intereses. Estos, no necesariamente corresponden a los del grupo obrero ni a intereses
sociales globales.

En la encuesta de la ACHV (D. Burnett, ACHYV, op. cit., 1998), en relacién a la
motivacién de los empresarios para generar instancias de participacion para sus trabajadores, los
dirigentes sindicales encuestados mencionan que:



Los empresarios se orientan a poner metas de produccién mds que a incorporar la
-participaci6n de los trabajadores;

Habria discriminacion hacia el trabajador al que se le considera como menos que las
gerencias; no se valora su experiencia; mas bien se le considera un enemigo o un riesgo (en
términos del control de la informacién al interior de la empresa); se descalifican sus
capacidades;

No se reconocen sus contribuciones;

De acuerdo a algunos entrevistados no se involucra a los trabajadores por temor a que tenga
que pagirsele més. Se intenta promover la participacién sin ofrecer los canales ni los
incentivos que se requieren;

Se contemplan incentivos materiales para aumentar la productividad pero sin incorporar al
trabajador en los procesos de toma de decisiones;

Se privilegia la inversién en maquinaria mis que a esquemas participativos. En todo caso la
orientacion serfa al ahorro de mano de obra més que a incorporar a los trabajadores.



4 Poca prioridad de la capacitacién para el empresario

Las empresas priorizarfan principalmente la inversién en maquinaria para mejorar la
productividad. Las empresas ni siquiera hacen uso de las franquicias tributarias disponibles para
capacitar a sus trabajadores y la capacitacion que se realiza al abrigo de estas franquicias no
estarfa necesariamente focalizada con criterios de eficacia técnica y econémica. También se
argumenta que la capacitacién se concentra en la realizacién de eventos y seminarios o a

capacitar al estamento administrativo y no se considerarian esquemas de capacitacién de
30
obreros.’

La investigacién de PROCAL (1993) realizada en 315 compafifas, revel6 que en la
mayoria de las organizaciones no hay un plan formal de capacitacién ni tampoco un método
adecuado para detectar las necesidades a este respecto. El estudio también revelé que si bien el .
82 por ciento de las compaiifas encuestadas tienen un departamento de recursos humanos, sélo
un 37 por ciento de ellas ha definido politicas en la materia (en particular, existirfan debilidades
en evaluaciéon de desempefios y sistemnas de incentivos). Cuando se les pregunté a los
encuestados qué importancia le asignaban en su empresa a las distintas 4reas - venta, produccién,
personal, marketing, contabilidad o finanzas - los recursos humanos fueron clasificados en
cuarto lugar y a una distancia notable de ventas. Se observé una disociacion entre la conciencia
que dicen tener los ejecutivos en cuanto a la importancia que le dan a los empleados en la
elevacion efectiva del nivel de competitividad de la empresa, y lo que realmente hacen para
entregarles esa posibilidad. Este estudio concluye que el mayor problema radica en el paso de
las ideas a la acci6n, lo que requiere un profundo cambio de actitud del sector empresarial.’!

ENCLA98 incluy6 preguntas de autoevaluacién empresarial, en una escala de uno a
siete, respecto a los esfuerzos realizados por la empresa en diversas dreas: tecnologia,
capacitacién al personal, ampliacién de mercados y recursos humanos y desarrollo
organizacional. Los resultados pueden apreciarse en la Tabla N°I. En la autoevaluacion de las
empresas, la capacitacién de personal e inversién en recursos humanos y organizacién aparecen
en un lugar muy por debajo de la inversién en tecnologia, y también por debajo de las
inversiones en ampliacién de mercados (con excepcion de la gran empresa que se evaliia con una
mads alta calificacién en estos rubros frente a las inversiones en ampliacién de mercados). En la
medida que el tamafio de las empresas consultadas es mayor, mejoran sus calificaciones.

Pero mds interesante que la autoevaluacién de las empresas con respecto a la
capacitacion, es la distancia que media entre ésta y lo que efectivamente han realizado en este

0 Es de esperar que la reciente iniciativa de crear comités paritarios de capacitacion tenga efectos en hacer accesible
la capacitacién a todos los estamentos de trabajadores y a adecuar ésta a los requerimientos reales de los
trabajadores, mejorando su posicionamiento en el mercado de trabajo. Estos comités constituidos por representantes
de la gerencia y los trabajadores, tienen la funcién de concordar programas de capacitacién y deberdn constituirse
en todas las empresas que tengan una dotacién igual o superior a 15 trabajadores. Ademds poseen un incentivo
adicional que incrementa en 20% el subsidio para la ejecucién de programas concordados. Sin embargo hay que
tener claro que bajo el actual normativa la capacitacioén es una decisién privativa de los empresarios y vinculada ala
productividad en las empresas.y no al desarrollo profesional de los trabajadores.

3 PROCAL; “Diagnéstico de Calidad Total en Chile”; en Extensién desde el Centro; octubre de 1993; Centro de

Extensién de la Universidad Catélica 1993,
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campo. El hecho de que las empresas se autoevalien con una alta calificacién en capacitacién no
significa que le den prioridad a ésta. 44.8% de las empresas que se calificaron con nota entre 6 y
7 (buena calificacién) en capacitacién no ofrecieron capacitacion a sus empleados. En un 66.8 %
de aquellas empresas que se calificaron con notas entre 4 y 5.9 (regular) no hubo capacitacién,

proporcidn que ?umenté a 82.1% para aquellas empresas que se calificaron con notas menores a
3.9 (deficiente). ™

De acuerdo a la Encuesta CASEN 1994 (Tabla N°3), aquellos que declaran haber
realizado alguna capacitacién en el ultimo afio alcanzan al 15.3% de los entrevistados,
concentrandose en las categorfas de profesionales. De acuerdo a estos antecedentes la
capacitacion estd concentrada en aquellos trabajadores con contrato indefinido, disminuyendo
drasticamente para todas las otras categorias. Este tema es de gran relevancia, en la medida que
el nuevo empleo se concentra en aquellas categorias de contratos temporales, dindose una
disminuci6n efectiva de los trabajadores cubiertos por contrato indefinido.

Cuadro 3
Categorias de empleo en Chile y capacitacién laboral , 1994
Status en el trabajo Nimero Porcent Capacitacion ultimo afio
Del total  Del tipo

1. Asalariados estables protegidos  2.460.394 48.5 ‘ 23.6
1° profesionales 569.770 11.2 23.2 42.2
1bNo profesionales 1.890.624 37.3 76.8 18.1
2.Asalariados inestables protegidos  419.887 8.3 10.0
2" Profesionales 35.077 0.7 84 30.7
2bNo profesionales 384.810 7.6 91.6 8.0
3.Asalariados no protegidos 737.497 14.6 6.3
3* Profesionales 39.954 0.8 54 25.2
.3b No profesionales 697.543 13.8 94.6 51
4- Temporeros 128.273 2.5 2.5
5.Cuenta propia 1.162.854 229 6.0
5% Profesionales 84.354 1.7 7.3 222
5b No profesionales 1.078.500 21.3 92.7 4.7
6. Empleadores 159.684 32 8.8
6" Profesionales 15.911 0.2 10.0 19.2
6b No profesionales 143.773 2.8 90.0 7.6
Total 5.068.589 100.0 15.3

Fuente: OIT-ETM con base en datos de MIDEPLAN (CASEN 1994) en: OIT, 1998. .

5 Desconfianza hacia el trabajador (clasismo y racismo)

Esta confianza en la eficacia de las maquinas y esta exclusién a toda participacién de los
trabajadores se afirma en las caracteristicas de las miquinas que garantizan un volumen y calidad
de produccién. También en la desconfianza que se manifiesta en la necesidad de controlar

*? La diferencia entre la percepcién de su desempefio por parte de la empresa y las realizaciones efectivas en el tema
de recursos humanos es mayor atin que en el caso de capacitacién: 71.4% de las empresas que se dieron una buena
calificacién en recursos humanos no cumplia con sala cuna.

3 OIT; *“Chile Crecimiento, empleo y el desaffo de la justicia social”; 1998
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informacidn, la que en las negociaciones con los trabajadores podria ser utilizada contra los
empleadores (informacién que ademds posee un cardcter “confidencial” para la empresa con
respecto al Estado y la competencia). Pero esta resistencia a entregar informacién, de acuerdo a
dirigentes sindicales de Correos y del Pléstico de Chile, también se basa en una percepcién de los
trabajadores como enemigos y se asienta en un fuerte clasismo y racismo que se manifiesta en
una consideracién del trabajador como inferior a la clase patronal. En ese sentido la
modernizacion de las empresas también sigue el patron de relaciones entre las clases a partir
de la vision que los empleadores poseen de las clases trabajadoras.

6. Visién herdica y protagdnica de si mismo

Esta visién de los empresarios de los trabajadores como “enemigos” encuentra su contraparte en
una percepcion “heroica” de sf mismos como creadores de sus empresas y protagonistas del
proceso de desarrollo que ha vivido Chile en los dltimos quince afios. En este sentido, el éthos
empresarial estaria conformando las relaciones de produccion.

1. Efecto en la organizacion del trabajo de las imdgenes sociales de los empresarios

De acuerdo a los dirigentes sindicales consultados en la encuesta a dirigentes sindicales (D.
Burnett, ACHV,1998), los empresarios no valorizan la participacién y tampoco la capacitaci6n
de los trabajadores, lo que también tiene como efecto que la organizacién de la empresa
aparezca subdesarrollada en la gestién de los recursos humanos (sistemas de capacitacién y
promocion de personal). Finalmente, tampoco se asigna ninguna prioridad a la estabilidad
ocupacional. Es decir en todos aquellos aspectos que apuntan a establecer una comunidad de
intereses entre trabajadores y empleadores, la opcién de los empleadores es la de someter mas
que incorporar a los trabajadores a las necesidades de la empresa.

En sintesis, esta brecha cultural entre las clases estarfa detrés de algunas caracteristicas de
la vida empresarial en Chile, tales como, la insuficiencia de carrera funcionaria en las empresas,
la poca importancia de la capacitacién en la promocién a mejores puestos de trabajo, el cardcter
de la capacitaci6n vinculada a la productividad de la empresa y no a la formacién profesional del
trabajador, la no consideracién del trabajador en la incorporacién de nueva tecnologia, el
favoritismo de los jefes que recae en los trabajadores del estamento administrativo, etc. La poca
valoracién del trabajo por parte de los empresarios, en particular del trabajo del obrero, puede
explicar en parte que los trabajadores tengan bajas expectativas de capacitacién. De acuerdo a
los dirigentes sindicales, los empleadores (y aqui habria que incluir los cuadros intermedios)
aprovechan los conocimientos y experiencias de los trabajadores, pero sin entregarles capacidad
de decisién, es decir en una plano marginal y directamente instrumental.
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V. LAS DISTANCIAS ENTRE EL ETHOS ESPERADO Y EL ETHOS OBSERVADO

Mas arriba en el pdrrafo sobre “preguntas de la investigacién”, habiamos planteado que un
trabajador que posea un éthos adecuado a las relaciones econémicas que existan en un momento
dado, tendrd una mayor productividad y, mas alld de su empresa se posicionard mejor en el
mercado de trabajo, con los beneficios esperados para sf mismo y su familia. La aspiraci6n para
capacitarse y lo que esté dispuesto a realizar para obtenerla serd parte constituyente de su éthos.
En la misma medida, un empresariado que valore el trabajo y que estuviese orientado a
incrementar la productividad del trabajador a través de la capacitacién y de entregarle
responsabilidades y autodeterminacién en el 4mbito de su actividad de trabajo, también estarfa en
condiciones de aprovechar mejor las oportunidades que los modernos sistemas de produccién
ofrecen, conformando simultdneamente un éthos funcional al desarrollo econémico.

Los resultados de las encuestas nos plantean algunos temas que revisten bastante interés.
No es de menor importancia que de acuerdo a una mayoria de los dirigentes sindicales los
trabajadores presenten bajas expectativas para si mismos y los suyos, que se encuentren
pobremente motivados para capacitarse y para participar en las empresas en que trabajan, que sus
relaciones con los empresarios sean principalmente de desconfianza. En casos extremos habria
una actitud fatalista del trabajador (vivir para mantener su familia, y conformarse con lo que
hacen dia a dia, sin proyectarse a futuro). Sobre todo, es relevante destacar la opinién de los
dirigentes sindicales de la baja motivacién para capacitarse por parte de los trabajadores. Esto
reflejarfa una renuncia a su propia capacidad de desarrollo como persona. La importancia de
esto no puede subestimarse, no s6lo para el desarrollo del pais, sino que para la fabrica social que
se esta creando. Finalmente, es frecuente que los trabajadores reconozcan una identidad con sus
pares y ésta es fuente de auto valoracién que muchas veces parece romperse frente a los
empleadores.

Por otra parte los empresarios aparecen con una fuerte orientacién protagonica,
profesando un modernismo basado en la fe en la maquina, centralizando las decisiones y dando
una relativamente baja prioridad a la capacitacién de los trabajadores y précticamente ninguna a
su participacién. Un aspecto muy relevante es una imagen del trabajador consolidada en un
sentimiento clasista y racista en que a menudo éste es visto como un enemigo. Esta vision
autoritaria y excluyente se manifiesta en una reticencia a entregar informacién a los trabajadores
y en la organizacién misma de la empresa (deficiente desarrollo institucional que es excluyente
de los trabajadores de cuello azul). En esta visién clasista, se favorece al personal administrativo
y técnico profesional y se utiliza el favoritismo hacia otros estamentos.
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Los factores recurrentes en las respuestas de los dirigentes sindicales frente a las variables

El andlisis hecho arriba no estaria completa sin un intento por establecer sintéticamente los
factores que estdn presentes en las respuestas a las preguntas iniciales sobre valoracién del
trabajo, expectativas de progreso de los trabajadores, participacién, capacitacién, relaciones
entre empresarios y trabajadores. Estos factores serfan:

- utilizacién por estos para respaldar sus peticiones reivindicativas frente a la empresa.

de valorizacién del trabajo, capacitacién, participacidn, expectativas de progreso

La inseguridad de mantener la fuente laboral con todo el temor que significa para el
trabajador. Esta inseguridad no permite al trabajador proyectarse a largo plazo en la
empresa. Tampoco el empresario estarfa motivado a invertir en un trabajador del que
puede prescindir o que va a cambiar de empleo.

La percepcién de bajas remuneraciones desmotiva a los trabajadores a capacitarse y a
participar en la empresa. Los trabajadores perciben que la empresa no esté dispuesta a
compensar con mejores remuneraciones su capacitacién vy participacién. Para la
empresa, en el mejor de los casos, la capacitacin serfa un requisito de empleabilidad
pero no de aumento de remuneraciones (aunque resulte en un incremento de la
productividad del trabajador).

La idea de que la empresa no reconoce las contribuciones de los trabajadores. Los
trabajadores sienten que no son tomados en cuenta o sus contribuciones son plagiadas
por sus superiores directos. Esto no estimula la participacién del trabajador y se
relaciona a la falta de desarrollo institucional en muchas empresas (adecuada definicién
de los roles y requisitos de los distintos puestos de trabajo en la empresa).

La larga jornada de trabajo que no permite invertir tiempo en Capacitacion o
participacién (muchas empresas no otorgan las facilidades durante la jornada de trabajo
normal para que sus trabajadores se capaciten).

La desconfianza entre empleadores y trabajadores. Este factor posee diversas lecturas:
en tanto signifique entregar informacion a los trabajadores que puede resultar en su

Este temor explicaria la resistencia del empleador a entregar participacién a los
trabajadores.

La empresa privilegia la inversién en maquinaria y asume que lo tinico puede andar mal
en las empresa es el factor humano. Este, en vez de desarrollarlo es necesario
controlarlo. Esta “modernidad” de parte de la empresa no estimula ni la capacitacion, ni
la participacién ni contribuye a las buenas relaciones entre empleadores y empleados.

El clasismo y racismo establece distancias dificilmente franqueables entre estamentos
ocupacionales, pero principalmente entre empleados y empleadores. Este clasismo vy
racismo estd detrds del favoritismo de los empleadores por los empleados de cuello
blanco pero afecta en mayor o menor grado a todos los estamentos ocupacionales.

La sensacion del trabajador de no ser mas que un instrumento para la empresa impide
su identificacién con ésta y por lo tanto tiene efectos en su participacién en la vida
empresarial. El trabajador siente que como ser humano no cuenta, que es despreciado
por el empleador. Al trabajador se le percibe como de segunda clase e incluso como un
enemigo o como inferior intelectualmente.

El trabajador no se siente acogido en la Empresa, que es una motivaciéon importante
para él.

El temor del trabajador producto de su extrema vulnerabilidad frente a la politica de
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empleo de la empresa lo lleva a sustraerse de participar en la empresa y a procurar
~consolidar sus opciones a nivel de su sucesién (educacién para sus hijos).

* Los trabajadores piensan que la empresa prefiere buscar personal capacitado en el
mercado més que capacitar a los propios trabajadores;

* Percepcién de que la empresa posee una orientacién a metas mas que a participacién;

* Los empleadores se resisten a delegar y mas bien tienden a realizar todas las tareas de
responsabilidad ellos mismos;

e La impresién de la existencia generalizada de favoritismo en la empresa hacia el
personal administrativo y la seleccién arbitraria entre éstos para las promociones y
también para la designacién de participantes en esquemas de capacitacion;

* Esto estarfa detrds de un insuficiente desarrollo organizacional institucional que no
permitirfa una carrera funcionaria en la empresa. Los ascensos no se realizan de acuerdo
a criterios establecidos de funciones y capacidades requeridas, sino que a través del
compadrazgo. En ese sentido, la falta de un desarrollo organizacional de la empresa
funciona como un freno a las motivaciones de capacitacién de los trabajadores.

e Percepcion de que los cursos de capacitacion son irrelevantes, no bien focalizados en el
grupo objetivo o simplemente muy tedricos;

* Percepcién de que el trabajo no es valorado por los empleadores;

* La faita de informacién por parte de los empleados, especialmente de los obreros sobre
sus derechos y en particular sobre las oportunidades que la ley ofrece para capacitarse.
Esta falta de informaci6n es generalizada en las PYMES y micro-empresas. Esta falta
de informacién dificulta que los trabajadores comprendan las ventajas de capacitarse
para mejorar su posicién en la empresa y su empleabilidad futura.

Estas variables estarian afectando tanto la motivacién de los trabajadores para capacitarse,

participar y también su percepciéon de la relacién con los empleadores como sus

expectativas de progreso para si mismos y los suyos.

VI. LOS FACTORES A SER CONSIDERADOS EN LOS PROGRAMAS DE
CAPACITACION

La caracterizacién de las condiciones de trabajo mencionadas arriba sugiere una serie de medidas
que permitirian un desarrollo de un éthos de trabajo en Chile orientado a la capacitacién, a la
participacion y con altas expectativas. Desde luego, algunas de éstas serian:

a) Perfilar politicas de capacitacion que mejoren su calidad y que efectivamente se adecuen a
las necesidades de produccién y las caracteristicas de los trabajadores usuarios de estos
esquemas. Esta capacitacion deberia considerar a los trabajadores de cuello azul para los que
connotadamente no existe la capacitacién requerida y que s6lo marginalmente acceden a ésta.
Se asume aqui, que en principio la capacitacién debe centrarse en-la voluntad libre de los
trabajadores en la perspectiva de formacién profesional, mejorando su empleabilidad. Para
ello se requiere estandarizar la capacitacién permitiendo su certificacién.
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Dado que el principal referente de reconocimiento social y de autoestima del trabajador son
sus pares, las politicas y programas de capacitacién han de considerar las organizaciones de
caracter horizontal y solidario de los trabajadores, en particular las organizaciones sindicales
para convenir medidas de capacitacién a nivel nacional, sectorial y de empresa. Se trata de
que la capacitacién constituya al trabajador como un actor social reconocible que considere
su naturaleza distinta en términos de las relaciones de produccién y de las relaciones de
propiedad. En este sentido la capacitacién ha de contribuir a constituir un éthos laboral
distintivo. Aqui se sostiene que las diferencias de clase no pueden obviarse, por el contrario,
se trata de contribuir a la creacién de un referente de identidad funcional (aumentar las
capacidades de produccién de los trabajadores lo que es fuente de identidad frente a sus
pares). La privatizacién de la empresa de teléfonos de México de la que da cuenta G. Labarca
es un ejemplo interesante de participacién sindical en el sistema de capacitacién avanzado. El
sindicato, en este caso, se comprometi6 a mejorar la productividad a cambio de asegurar el
empleo de todos los trabajadores como resultado de la privatizacién. Para que el sindicato
pueda participar en esquemas de modernizacién productiva ha de obtener la capacidad
técnica y buscar formas colaborativas con la empresa, abandonando estilos confrontacionales
(G. Labarca, op. cit. 1998) .

Con respecto a la tensién entre estamentos y niveles ocupacionales, es necesario relevar
aquellos aspectos de los modernos sistemas de produccién que probablemente han sido mas
subestimados en Chile. En particular al trabajo en equipo que el redisefio industrial y la
incorporacién de las nuevas tecnologias de informacién hacen posible.** Por un lado, el
trabajo en equipo requerirfa la incorporacién de personal con diferentes niveles de
calificacién en una misma unidad o subunidad, en tanto, por otro lado, los flujos de
informacion que la tecnologia de informacién hace necesarios trastoca los patrones més
asimétricos de informacién del tipo directrices que los rangos superiores envian a los
inferiores y de informes con que los inferiores responden a los superiores. Finalmente el
trabajo en equipo requiere una mayor profesionalizacién de sus miembros.

Frente a la necesidad manifiesta de los trabajadores de ser “acogidos” en la empresa y dado
las relaciones sentidas de exclusién de los trabajadores por parte de los empleadores la
capacitacién puede constituir un puente que permita al trabajador sentirse reconocido por la
empresa y que tiene un espacio para su desarrollo y para su identificacién con la empresa.
Sin embargo, esta identificacién con la empresa tendrd que partir por reconocer primero la
identidad de los trabajadores como colectivo mencionado mas arriba.

Como condicién necesaria para lograr ese objetivo, la capacitacién ha de vincularse con su
reconocimiento efectivo por parte del empleador. Esto tendria que significar asegurar en
primer lugar la empleabilidad del trabajador, en segundo lugar, asegurar su carrera
funcionaria (incorporando el reconocimiento simbélico del mejor desempefio y de las

% Como demuestran a través de sus investigaciones Baba et al., las Jerarquias crean diferencias culturales entre los
grupos de trabajo que fomentan la mala comunicacién y conclusiones erréneas sobre la naturaleza de los problemas
que se enfrentan en el proceso de produccién. El silencio (por parte del grupo de menor rango) y los estereotipos
(por parte de los grupos de mayor rango) producen un sistema que se refuerza a si mismo de mala comprensién y
desconfianza. Baba et. al 1998 op. cit..
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mayores responsabilidades asumidas) y en tercer lugar, establecer bases realistas

institucionalizadas en la empresa para un mejoramiento de las remuneraciones.

Se ha de evitar aquella capacitacién que no mejora la productividad del trabajador ni su
Ofutura empleabilidad, que no es considerada en su evaluacidn, ni resulta en la posibilidad de
un incremento de sus remuneraciones. Este tipo de capacitacién contribuye a la frustracién
del trabajador, disminuyendo sus expectativas y afectando la relacién con los empleadores,
ademds de desprestigiar a la actividad de capacitacion misma. Este es un tema de particular
importancia en la mediana, pequefia y microempresa donde la carrera funcionaria es
inexistente y donde el empleado a menudo es visto més como una posible competencia que
como un recurso de la empresa cuya productividad puede aumentar.

Estas son condiciones para que la capacitacién resulte en una mayor profesionalizacién del
trabajador que efectivamente signifique la adquisicién de nuevos niveles de responsabilidad
y de autodeterminacién dentro de las competencias adquiridas. La capacitacién, en la medida
que efectivamente lleve a un reconocimiento profesional (con la adquisicién de mayores
responsabilidad y capacidad de decisién) es un paso importante en un aumento de
participacion que los trabajadores en la empresa.

Un aspecto central que toda politica de capacitacién ha de enfrentar es la baja prioridad que
los trabajadores le dan a la capacitacién. Esta baja prioridad a la capacitacién se relaciona son
las bajas expectativas de progreso de los trabajadores. Si las expectativas son bajas los
trabajadores no aspirarian a capacitarse. De acuerdo a los trabajadores, las bajas expectativas
se vinculan a la falta de posibilidades de capacitacién, la inestabilidad ocupacional, bajos
ingresos, baja valoracién por parte de los empleadores y falta de carrera funcionaria en la
empresa. En nuestra hipétesis, bajas expectativas conforman una actitud de acomodar
esfuerzo y medios a logros limitados. Sin embargo, también es necesario preguntarse si es
que las expectativas de los trabajadores aumentarfan de mejorarse las posibilidades de
mayores ingresos, estabilidad ocupacional, carrera funcionaria, acceso a la capacitacion, etc.
En otras palabras, el acceso repentino a éstas no necesariamente significarfa un aumento de
las expectativas sino que un reacomodo del viejo patrén de expectativas a las nuevas
condiciones de trabajo y remuneracién (el patrén de expectativas tendria una elasticidad
diferente a las condiciones materiales de vida), que puede resultar en realizar menos para
mantener las nuevas condiciones de trabajo. El tema es de crear expectativas de logros
equilibradas (contemplando los medios necesarios para alcanzarlos).

En toda empresa, una proporcién variable de trabajadores tiene un éthos favorable a la
capacitacién y al desarrollo econémico. En términos de nuestra investigacién el éthos
observado en este grupo coincide con el esperado. Estos trabajadores poseen una alta
valoracién de si mismos, presentan altas expectativas de progreso, tienen alta motivacién
para capacitarse y participar en la empresa y perciben como positiva las relaciones con los
empresarios. Este grupo tiene una actitud positiva frente a su entorno y probablemente est4
en situacién de aprovechar mejor que sus pares las oportunidades que el medio les ofrece.
Estos naturalmente podrdn constituir un polo dindmico dentro de la empresa capaz de elevar
la autoestima y la motivacién del resto de los trabajadores. Sin embargo, no ha de caerse en
el tipo de relacién de “favoritismos” que los aislard de sus compafieros. Para que esto no
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ocurra serfa conveniente cumplir con ciertos requisitos relacionados con la organizacién del
trabajo en la empresa. En el caso de la Volkswagen de Puebla, relatado por G. Labarca, los
lideres son constituidos por los gerentes, supervisores, capataces a cargo del proceso
productivo, pero ademds se hacen responsables de la formacién e informacién de las
personas a su cargo. De esta manera se asegura que la informacién llegue a los escalones
mas bajos del proceso productivo y una atencién mas personalizada sobre el subordinado con
respecto a su desempefio y necesidades de capacitacién. De all{ que se habria logrado una
descentralizacién en particular de las decisiones de capacitacion. (G. Labarca op. cit., 1998).
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CONDICIONES MATERIALES PARA SER CONSIDERADAS EN EL
DESARROLLO DE UN ETHOS LABORAL ORIENTADO A LA CAPACITACION

Aunque en este trabajo hemos dado una importancia determinante a los factores culturales
en la formulacién exitosa de politicas de capacitacién, éstas no tendran éxito sin considerar
algunas condiciones laborales materiales. No obstante que estos constituyen derechos
humanos fundamentales, aqui se asume que la provisién de estas condiciones no son
suficientes para el éxito de esquemas de capacitacion, sino que éstas han de ser
acompafiadas por un éthos laboral que aproveche las disponibilidades materiales.

® Mayor estabilidad del empleo: Esta es una condicién para contrarrestar la inseguridad
del trabajador y disminuir la competencia entre los trabajadores para conservar el
puesto de trabajo. Ademds es una condicién para lograr un trabajo en equipo que las
nuevas tecnologias requieren y la identificacion del trabajador con la empresa. El

- trabajo en equipo permite un reconocimiento social mayor a la contribucién del
trabajador. *

* Administrar la extensién de la jornada de trabajo permitiendo la capacitacion del
trabajador durante la jornada normal. Esto se contradice con la enorme presién por
aumentar la productividad del trabajador sobre la base de la remuneracién variable que
muchas veces implica prolongar la jornada de trabajo. El énfasis en la productividad del
trabajo basado en su capacitacién se contradice con los incentivos mas inmediatos a la
productividad basados en un aumento de la remuneracién variable.

® Desarrollo institucional de la empresa que conlleve establecer una carrera funcionaria
que permita la promocién del trabajador y el reconocimiento de su contribucién. Esto
significa asegurar la participaci6n racional del trabajador y permite una limitacién de
favoritismos que caracterizan la empresa chilena basada en lazos de carécter familiar.

 Establecer canales de comunicacién adecuados que permitan superar las relaciones de
desconfianza entre empresarios y trabajadores, incorporando al sindicato en la gestién
empresarial.

e Adecuados sistemas de capacitacién

* El empleo de por vida de la empresa japonesa habria hecho posible el desarrollo de los “circulos de calidad” y
“productividad” y el espiritu de empresa que parece haber caracterizado su desarrollo industrial hasta la década de
los ochenta. Finalmente aquellas empresas que buscan tener una planta minima en periodos de restriccion
econémica, también son aquellas que con mayor dificultad responden a aumentos de la demanda. Por el contrario
aquellas empresas que mantienen una planta estable de trabajadores son capaces de responder en mejor forma a las
fluctuaciones ciclicas de la economia.
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