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FACToRES cuufuRALES EN LA FoRMACtóx v
cAPACTTACIóx pnoFESIoNAL

DpNrs BunN¡rr

PRESENTACION

El enfoque que se desarrolla en este documento intenta una sistematización de aquellos
factores que se encuentran interrelacionados desde un punto de vista cultural y que es necesario
tomar en cuenta para la formuiación eritosa de políticas de capacitación y formación profesional.
Tarnbién se recomienda la consideración de estos factores en cualquier programa concreto de
capacitación en y fuera de las empresas.

El presente artículo se inicia con la exposición del marco teórico. A partir de éste y sobre
la base de antecedentes disponibles (y que son el resultado de investigaciones realizadas), se
define un conjunto de características relativas a los éthos laboral y empresarial en Chile. Finalmente,
se plantean algunas recomendaciones para ser incorporadas en las políticas y programas de
formación y capacitación laboral.

El estudio tiene un carácter exploratorio y sus conclusiones no pueden generalizarse para
ningún universo, Sin embargo la diversidad de las fuentes secundarias consideradas y el propio

estudio realizado por el autor dan sustentabilidad a las hipótesrs del documento. La investigación
se basa en antecedentes disponibles sobre relaciones laborales en Chile, aunque se estima que

algunas de las conclusiones pueden extrapolarse en su carácter de hipótesis de trabajo a otros
países de América Latina. Con respecto a las recomendaciones (punto seis) éstas tienen una
valiclez -aunque variando según las condiciones en cada país y empresa- que excede la del análisis
del caso chileno.

No obstante las llmitaciones de este estudio, donde fue posible se consideraron antecedentes
relativos a otros países de América Latina, estableciendo. aunque insuficientemente, una base de

comparación e inferencta.

Este estudio fue realizado para el Proyecto Conjunto CEPALIGTZ 'Políticas para mejorar

la Calidad, Eficiencia y la Relevancia del Entrenamiento Profesional en América Latina y el
Caribe'. No obstante se advierte que las opiniones expresadas en este artículo son de exclusiva
responsabilidad del autor.
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l. MARCo rEoRtco Y METoDot-óctco

1, 1. EI concepto de profesiórt

En 'La ética plotestante 1' el espíritu del Capitalismo' Max \\reber estableció el origen
ideoló,eico clelcapitalismo en el 'obrar blen'calvinistacomo profesión.i De hecho. la investigación
del espíritu del capitalismo se centra en el moderno concepto de profesión. 'benf 

, como sistema de
actividades prescritas que exi-9en su realización disciplinada para garantizar el'obrar bien ett el Mmtlo'.

En su análisis del texto 'Christian Director-v' de Baxter. Weber establece la correspondencia
e nt¡e el lucro obtenido en el desempeño de una profesión y la manifestación de la.eracia divina en
la Ética Calvinista. La gracia divina se vincularía estrechamente con el premio que la sociedad
entrega al trabajo bien realizado .v de utilidad pública (la ganancia sería una manifestación de la

complacencia dil ' ina frente al bien obrar), Como se rechaza el consumo suntuario y se fomenta la

frugalidacl el resultado es la acumulación. Con el Calvinismo el enriquecerse se libera de todas
las trabas morales y se transforma en el motor del desarrollo capitalista.

Del análisis de Weber sobresale esta elevación del lucro en el desempeño de la profesión

en la génesis de las relacione s capitalistas, Frente a la pobreza como ideal católico, el lucro, como

manifestación de la gracia divina, sin duda tiene un carácter subversivo, lo que lo hace tanto más
'llanativo'. Pero lo esencial del análisis de \\'eber no es el establecimiento del carácter de 'bien

ético' cle la _ganancia (aunque éste sea un estímulo fundamental al desarrollo del capitalismo),

sino el del concepto calvinista del obrar bien que requiere el arre-qlo sistemático de actividades

¡or¡adas, en la moderna forma de profesión. Es el ejercicio de la profesión el que asegura a la persona

que está obrando bien. En este contexto la ganancia no es más que una de las manifestaciones, aunque

rio la única, de la gracia divina (el lucro confinna. en forma material, la presencia de voluntad divina).

De allí que necesaria al espíritu del capitulisnro es la existencia de una clase trabajadora

clisciplinudu t'.frugul. Este profesionalismo de las clases trabajadoras es destacado por Weber al

analizar su desempeño, que ya no depende de una orientación 'tradícional'a la satisfacción de

necesidades, sino que al obrar bien en el trabajo, En esta lectura. para la naciente clase obrera

calyinista no era el lucro su motor para la disciplina en el trabajo sino que el ejercicio de la profesión'r

L 2, In profesionalización de Ia sociedad no es un fenómeno originado

exchtsivamente a nivel econónúco

De acuerdo a Weber es sólo con la generalización (automatismo) de relaciones de mercado

capitalistas que se establece la he-eemonía sin contrapeso del lucro como motor de la acumulación

(eilucro como manifestación del éxito personal. como medio para la adquisición de bienes materiales,

etc.). estando su génesis en el moderno concepto de profesrón establecido por el espíritu capitalista

nri,qinal. Sin embargo en \Veber el ori-een delconcepto moderno de profesión queda establecido (se

genera; en el plano reli.eioso. es decir en un plano rnuy distinto al plano de la economía y de la

educación. Es este .on..pto reli-eioso que permea todas las relaciones sociales. Lo central de la ética

calvinista -en la lectura que de ella hace \\'eber- es el concepto de profesión que garantizabajo la

fonna de disciplina el obrar bien en el mundo. Es obvio que esta reglamentación ,v sistematización de

I  Nl .  We[rer :  La Ér ict  Protestantc 1 'e l  Espír i tu dcl  Crpi i : r l ismo :  Penfusula:  1997

I Ni .  w.b.¡ '  hace prrr icul ¡  hrncapié en esio ¡ l  Lcfcr i rsé r  1¡s c l i f icul tades en c levar la pLoduct iv idad de los ¡ rab¡r iadores a part i r

c le incent i r  os nonetar ios
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conocimientos es aplicada como método a todas las actividades sociales (y no sólo a las económicas).
La vida en el mundo en todas sus facetas ha de garantizar este buen obrar. De allí que no es sorprendente
que las sociedades suJetas a la revolución calvinista tengan una fuerte sociedad civil.3

Dicho en otras palabras es este profesionalisnto el caldo de cultiv'o de las modernas empresas
capitalistas e¡itosas. Estas nacen y se desarrollan en un medio de grart densidad de organizaciones
sociales con actividades reglanrentudas ¡' que constitlt)'en el capital social de una formación
socicl. Algunas de éstas llegan a constituirse en lucrativas empresas poseedoras de una alta
tecnología y eficaz organización laboral. Una situación similar a la europea occidental y
norteamericana presentan algunas sociedades asiáticas con influencia confucionista que permitió
un avanzado desarrollo de sus sociedades civiles en torno a la profesionalización de las artes y
oficios.r En estos casos estamos hablando de una cultura de la profesión basada en la adquisición
y ejercicio de conocimientos y destrezas por parte de los miembros de una formación social o
glupo social y que es la base de su desarrollo económico (aunque su origen como capital social
no se encuentre exclusivamente en el nivel de las relaciones económicas).

La importancia de lo cultural sobre lo económico no reside sólo en el aspecto genético, en la
explicación del origen de los fenómenos económicos. sino que tiene efectos permanentes en el ámbito
de lo económico 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 de
asociarse depende de las normas y valores que son compartidos por las comunidades, pero también de
la disposición de los individuos a subordinar sus intereses a aquellos de grupos más amplios. De estos
valores compafiidos nace la confianza y la confianza tiene un valor económico importante y medibie.5

L 3. IA profesionalización en América Lutittu

En América Latina la profesionalización de la sociedad es. sin duda, menor: la debilidad
de sus sociedades civiles y la aún gran importancia de los lazos familiares en las adscripciones de
las personas es manifiesta. Incluso las empresas 'modernas' son de carácter familiar en su propiedad
y paternalistas en sus relaciones laborales. Sin duda, en el presente hay una profesionalización
creciente de las formaciones sociales de América Latina, pero vinculada fundamentalmente al
desanollo tecnológico en los países desanollados e incorporadas estas nuevas profesiones enAmérica
Latina por medio de su rentabilidad económica (a través de la cual se procesa su utilidad social).

Como mencionan algunos dirigentes sindicales entrevistados por CEPAL (1995). el mismo
proceso de modernización que experimenta América Latina va creando las necesidades de un
trabajador rnás profesionalizado,6 La calidad del producto ya establece estrictos requerimientos
de producción con los que el trabajador debe cumplir.T Algunos de los entrevrstados, en esta

3 Por c jemplo.  e l  Impcr ia l isnto Br i tánrco dc la ELa Victor ian¡ que organizr i  profesionalmente desde le empresa capi ta l is ta
ntodelna ¿l  cometcio mundi¡ I .  desde los Bo¡ Scouts hasta e1 E1érci to de Salvación.  desde el  fútbol  asociado hasta los
deportes invernalcs.  Algunas de estas act iv idades o¡ ient ldas al  lucro.  o l ras.  de cardcter  benéf ico.  l  las más organizrdrs
or ig i0¿r i i lmente con carácter  no lucrat ivo pero que luego dan on-{en a act iYidacles lu.- ret i ras (en el  caso de los deportes se
nl¿nt ienei i  estruclur¿s paraie las . ' l i lnateur"  

l  profcstonales).
I  \1.  l \ {or ishinal  Why has Japan Succeedet l  l  Western technologl  and lhe Japanese ethos:  Cambndge Univers i ty  Press:  I  9E.1
5 F.  Fukuylna:  La Conf iancc en la Pusissance:  Vertus socia les et  prospér i té économiquel  PLON. 1996.
6 Estucl io real izado en seis empresas por cada uno de c inco países de América Lat ina (Argent ina.  Bol iv ia.  Brasi l .  Chi le y

EcuadoL).  CEPAL. Imágencs Sociales de la Modernización y la Transfomración Tecnoiógrca' :  Sant ia-qo de Chi le de I  995.
7 Uno de estos drrigcntes sindicales menciona. por e.ieniplo, que. Ltr tuñenti:ución nt¡ es erclusitu de los econotnisttts, de k¡s

nrtetos euqtresttrius, ¡nr lo

qrú .;e estú
pLtís, si se htt:e nul lu podu de i os trrr'is dcs¡rrls hn un nul produ(t0, lo ntismo trn el riego de los Lterries".
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in iest igacrón. destac¿rn la disminución del esfucrzo f ísrco. lo que, en al .qunos casos. perciben
como la revalor ización de la act i r , idad intelectual v advierten una maYor independencia del
trabajador del control del supervisor. Se advierte una mavor valorización del trabajo como resultado
de e sta nueva relación entre el tlabajador 1' rnliquinas car¿rs )' compleias (el valor de las máquinas
se tfaspasa a quien tiene que operarlas). También se aprecia la eficiencia que se logra con las
nuevas tecnologías. G. Labarca (1998). refiriénclose a los programas de formación de la industria
automotriz mexicaua, relaciona la capacitacrón con la independencia que el trabajador puede
lograr en la realización cle sus actividades laborales. P¿ira ello los conocimientos de orden teórico
ocupan un papel central. De lo que se trata es que el trabajador debe conocel'bien todas las
operaciones de su estación de trabajo ¡'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 rnayor independencia del t rabajador con respecto a sus supervisores.N

Pero a dif'erencia de los países de Europa Occidental bajo influencia calvinista y los países
de Asia coll fuerte inl' luencia confucionista. en América Latina la profesión no tendría la misma
celt t ral ic lad en la cul tura 1el desarrol lo tecnológico no se or igina en América Lat ina sino que se
aclapta'). Por lo pronto el carácter autolitario y jerárquico de la empresa con bajo desarrollo
or_ranizacional no se presta para la profesionalización de los trabajadores. Quizás sea este carácter
autoritario de la empresa en Arnérica Latina que explicaría la parricular fonna de adopcióll de elementos
cle sistelnas lnodel'nos de producción como el creciente énfasis en las remuneraciones variables sobre
la remuneración fija y el ma)'or uso dc contratos temporales v de la subcontratación. Estos no conducen
a una mayor profesionalización. Entre estos elementos modernos también se encuentran otros factores
que lian sido recogicios por la leestructuración productii'a en América Latina como son el aumento de
la intensidad del trabajo y la extensión de la jorrada que se unen a los tradicionales bqos niveles de
ler.nuner¿rción y pobres condiciones laborales que tienen un carácter estn¡ctural.

1. 1. Adopción parcial de los modenrcs sistentas de producción en América Latina

La proliferación de las nnevas tecnologías industriales a nivel mundial ha provocado la

clifusión cle nuevos modelos de fabricación industlial con sistemas de producción flexibles, trabajo

en equipos y surninistlo 'justo a tiernpo'. El desarroilo de 1a Tecnología de Información ha hecho

pc,sible la comunicación interactiva entre los trabajadores a nivel de funciones y jerarquías. De

acuercio a R. Arnolcl  (1998) en la actual idad hay una tendencia a la disrninución deltrabajo no

califlcado en los procesos procluctiros. en tanto el trabi¡ador calificado debe ser capaz de auto-

organizarse y cie asumir responsabi l idades en la plani f icación, ejecución 1'  ei 'a luación de las

trieas proi'esionales y en que la profesionalidad se r.'a redefiniendo en toruo I competencirs

adquiridas con la experiencia de tlabajo,v

En otras palabras. las rnodernas relaciones de producción exigen un creciente y mas alto

niyel cle p¡ofesionalización del trabalo 1'por lo tanto de la capacidad de la sociedad para proveer

las clestrizas y califrcaciones requeridas. La necesidad de orgtuti:nción 1' respottsubilidad propia

son parte const i tuyente de la I ' ida profesional en su expresión rnás acabada.

EG 'L r l l a r . c l : Fonn l c i ónpa r ' l t e l t t ' ab ; i j oen indus t r i l s l nc r i c ¡n ¡ s :P ro rec toCon jun t
c l ] i t l l r l . e l i c i cnc i r 1 ' l l r c l e r l t l c i l t d . ] en t l e l 1 rn l i e11 |op r l i c s i on l l
Chi lc .  l99i i .

( ] I l ' , \ r no l d : . .C l t n l L ¡ i t l sTecno1óg rcos r ' 0 t g l n1z l i t i r L l s . I ' I ] : l F ( ) | ] l ¡ . i | 1 ] ]

i t . R G i q c . l s ] s , . S a n t r l g o i 1 e C h i ] c I 9 9 S ' C i t l d e l l ' \ \ ' c ' ¡ c r : D l c E r . l l L r | i r n
tr1:rnrge¡rent  \ \ 'egc lLt .s |¿r  Kr isc Orgun¡: i to l ische Lrn gcscl lsch, t l i l ichc StLr tcgicn.  \ \ ' icsb¡t l ¡n 199-1.  S l l - - l -+.
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Hasta comienzos de la década se suponía que en América Latina la adopción de prácticas
modernas de producción 'toyotistas'por empresas de punta produciría un efecto dominó sobre el
resto de las empresas Io que conllevaría un cambio generalizado de relaciones de producción. De
acuerdo a R. Echeverría:

'lndependientemente de las diferencias cLLltLLrales que tenganlos con los japoneses.., las
principales diferencicts int'olucradus son cliferencias que resultan de dos 'sistemos' distintos de
organización del trabajo. En esÍe enfoEte, cuando un trabajador (independientemente de sus
antecedentes culturales) es pltesto a trabajar al interior de este sistema de producción, funciona
dentro de la 'lógica del sistenru' \' denuLestru comportamientos ¡' resultados equivalentes. I'cts
diferencias culturctles seríon ünportantes sólo para erplicar el origen de los sistemas de

¡trodtLcción, pero rmo yez que estos se ünplementan sus resultados son cotnparables.""

Sin embargo, esta expectativa ha estado lejos de cumplirse, las innovaciones introducidas
efectivamente en las empresas, más que estimular la participación y creatividad de los trabajadores
(que requiere esta profesionalización), buscan una utilización lo más eficiente posible tanto de la
fuerza de trabajo drsponible como de las nuevas rnáquinas y equipos. Lo que estaría ocurriendo
es una incorporación parcial de elementos de las formas modernas de producción:

. Separación física de fases o procesos enteros de producción a otras plantas o creación de
¡uevas empresas; transferencia a terceros de la producción de insumos y de la prestación de
servicios (que acompaña a la generalización de la subcontratación como medio de acceso a éstos
por parte de las empresas); y subcontratación del suministro de fuerza de trabajo.

. Con respecto al proceso de trabajo se trata de lograr un aumento en la intensidad de;
trabajo en las empresas; extensión de la jornada de trabajo; cambios en las formas de contrataciór¡
de ia fuerza de trabajo (permitiendo rnayor flexibiiidad a la empresa y disminución de los costc'c
de administración y de empleo).

Sin embar_eo, en América Latina la incorporación de formas modernas de producción no
parece dirigida al desarrollo de los recursos humanos. Una tendencia importante, más bien er
intentar drsminuir el factor de incertidumbre del recurso humano en el proceso de producciúr'
Finalmente. la capacitación que se real iza está dir igida pr incipalmente a los estamenic.
administrativos y prol'esionales.

De acuerdo a G. Salazar (1991) la dependencia tecnológica externa es la que determina t
atraso del sistema de capacitación y educacional:

'La int,ersión de copitales en la conpra de tecnología se contrapone y anula la inversii¡,
en lrwestigación1'Desarrollo, pues la printerafortalece de hecho la pasividad que Ia segunda,
por principio, necesita abolir. Mientras se sigaprivilegiando esa compra¡'mientras la innovación
tecnológica sigo siendo para el país unct funciórt n'tercantil-importadora, el sistema educacionsl

1' capacitctcional estará siempre retrasado I será sientpre inadecttado para cubrir las necesidades
productit'as estratégicas de hs (grandes) empresas'.t t

l0 R. Echcverría: "Notas sobre el mundo empresarial de hoy"l PREALC N'37'11 Nlarzo dc 1993

I I G. Salaza¡; Capacitación. comperitividad e innoración tecnológica en Chile (1976-1997): Proyecto Conjunto CEPALIGT'Z
"Políticas pan mejorar la calidad y la relevancia dei entrenamiento profesional en América Latina y el Ca¡ibe" FRG/96¡S-l8l

Santiaeo de Chile 1997.
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No obstante que la disponibi l idad de tecnolo-eía en el  exter ior es un disuasivo a la inversi í ln
en investigación y desarrollo. aquí se sostiene que es la debilidad de la organización social y de la
consi-uuiente profesionalización la que determinaría finalmente la dependencia tecnológica.

Se asume que la fuerza de la economía. rnás al lá de la densidad y desarrol lo de las
organizaciones económicas que se posean. depende de la profusión de organizaciones de la sociedad
civil a la que el concepto de profesión se relaciona, Desde luego que el carácter marginal de ia
profesión en la cultura en Arnérica Latina se refleja en la pobreza de sus sociedades civiies carentes
de manifestaciones organizadas de los intereses diversos de su población,

Lo que la reseña hecha aquí nos está indicando es una posible diver-eencia entre el éthos requerido
por las relaciones económicas modernas y los éthos imperantes en la sociedad. La adopción, adaptación
y por lo tanto la eficacia de estos sistemas esti condicionada por los éthos existentes en la sociedad.

1,5. lns relaciones de producción copüalistqs sln conryatibles cott una diversidad de
éthos

En Chile la política de empleo aplicada por las empresas se centra en la prescindibilidad
del personal con respecto a la composición de capital requerida para responder a las demandas
del mercado en la coyuntura. La ley (artículo 161 , inciso primero del Código 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 l4.lVc de los términos de contrato, en
tanto, el  ' término de plazo'alcanza a un 50. lVo y la ' renuncia voluntar ia '  un26. lVc de éstos.r2

Asurnir este carácter prescindible del recurso humano en la empresa es parte de un éthos
empresarial y no corresponde a una necesariedad de sobrevivencia y expansión de la empresa. R.
Arnold (op. c i t .  1998) ci tando a H. Weber (1991) menciona que:

La política de empleo aplicada en Japón. no se centra en la intercambiabilidad del personal
y en la adaptación de la suma de los sueldos y salarios pagados a las oscilaciones que presenta la
coyuntura (reduciendo el personal cuando sea necesario), sino que más bien sucede lo contrario:
todos los mecanismos or-eanizativos aplicados. por ejemplo, en la investigación y el desarrollo,
en la fabricación y en ventas. tienen la finalidad de ase,gurar la subsistencia de los contratos
laborales y los puestos de trabajo', (R, Arnold op. cit. 1998)

Es decir. en el marco de las mismas relaciones de producción, las mismas desde el punto
de vista de las relaciones de propiedad sobre los medios de producción 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, extensión
de lajornada de trabajo. la capacitación y participación de los trabajadores en la empresa.

En Chile, las políticas de empresa en el corto plazo a menudo buscan a través de las
remuneraciones, de la flexibilidad de los contratos de trabajo. de la extensión de las jornadas de
trabajo y de las políticas de capacitación. aumentar la competitividad, El trabajador básicamente
está sujeto a la política de la empresa en términos de empleabilidad y de remuneraciones. Para
tnuchas empresas se trata de obtener el máximo de productividad del trabajador al menor costo.

I  I  E\Cl-A98: Encuesra Lrbor l l :  In iornre EjecLrt ivo:  Dcprr t ¡mcnt0 de Estudios.  [ ) i reccrón dcl  Trrbr jo:  Novtembre de 1998
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Lrero a cambio de incrementar la penuria del trabajador, de limitar sus expectativas en general y
ius aspiraciones de capacitación en particular. Las opciones del trabujador se reducen a aEtellas
relatit 'os a la monÍención del entpleo 1'de sus ingresos, pero dificulto su prolección de
unpleubilidad, de rentuneraciottes, de formaciótt profesional u fuÍuro. Veremos que esta lógica
tiene serios ef'ectos en términos de conformar un éthos laboral.

1. 6. ln centralidqd de la Culturs en el anáIisis

La tecnología que se adopte será siempre en un medio social y cultural dado. El desanollo y
adaptación de tecnolo-9ía no se da en un vacío social y cultural. Como mencionan M. Baba, et ai. (1997):

'En tanÍo que indudablemenÍe lu tecnologío tiene lct capacidad de permitir el vínculo en
tm sentido físico o electrónico, nueslro ¡troblema real no estriba en el reino físico, sino en los
reinos sr¡cial y cultural. En nuestra opinión, lct metu del cumbio de procesos no es simplemente la
integración (que puede logrorse mediante la tecnología), sino la cooperación (que puede lograrse
únicatnente a trav'és de las personas). Los procesos comerciales conectan a las personas, y
cualquier tecnología que intetúe pennitir cotte.riones enlre ellss estará su¡eta a las reglas culÍurales
que lu g,enle creo pur(t orienfar t regir stts intenciottes',11

A nivel de cada empresa la tecnología tendrá que dar cuenta de la cultura corporativa existente.
Esta cultura corporativa es el resultado de su historia específica y refleja una combinación particular
de valores culturales nacionales. Estos últimos (los valores culturales nacionales) son determinantes y
configuran una homo-{eneidad de actitud de parte de las empresas.r{ En ese plano podemos hablar de
/lios empresariales y laborales que condicionarán la incorporación de tecnología, la organización del
tratrajo, las relaciones con proveedores y clientes, la poiítica de capacitación y formación profesional, etc.

En este documento se intentará dar cuenta de los valores empresariales y laborales en su
efecto sobre la capacitación y formación profesional a nivel de la empresa. El énfasis no va a estar
puesto en los valores corporativos o de trabajo, sino en aquellos de carácter nacional en su manifestación
a nivel de las empresas. La referencia para éstos será el caso de Chile, pero, también se asume que
estos valores son compartidos en mayor o menor medida por el resto de los países latinoamericanos.r5

2. PREGUNTAS CENTRALES FRENTE AL TEMA

El desanollo de la hipótesis de trabajo de que la profesión no tendría la misma centralidad en
la cultura que en los países calvinistas o confucionistas requeriría establecer en forma comparativa el
relativo subdesarrollo de la organización social en Arnénca Latina con respecto a estas otras formaciones
sociales; además requeriría la revisión de la evolución de los cuerpos culturales centrales de la sociedad

l3  M. Baba. D.  Falkenburg.  D.  Hi l l l  Cap. IX Cambio Empresar ia l :  Dimensiones Cul turales de las Nuevas Tecnologías;
Innovación Tecnológrca y Procesos Cul turalesl  M. J.  Santos.  R.  Díaz Cruz (eds.) :  Edic iones Cient í f icas Unive¡s i tar ias:
Hor izontes y Paradigmas en Ciencia v Tecnología:  UNA: Fondo de Cul tura Económica:  México,  1997.

ll En las investigaciones de Baba et. al. surgen algunos ejemplos interesantes: el individualismo norteamericano que se expresa
en la búsqueda de autononlía de las unidades organizacionales puede drficultar el desar¡ollo de trabajo en equipo a nivel de la
enlpresi¡ y la integración de procesos que permite la Tecnología de Información. Por otra parte, paradojalmente la fe
norteamericana en la tecnología hace muchas veces difícil identifrcar las barreras culturales y sociales existentes en las
empresas para la integración de procesos.  (N{.  Baba. et  a l .op.c i t . l998)

l5 La particular importancia de la cultura nacional f¡ente a la corporativa o de trabajo reside en que es en ésta que nacimos
(genera nuestras primeras identidades, sentiniientos de pertenencia y adhesión a valo¡es del colectivo más arnplio al que
pertenecemos) y las otras (corporativa r de trabajo) las adquirimos en nuestro desar¡ollo profesional 1'ocupacional y reflejan
y se articulan conio subculturas a los lalo¡es ya adquiridos.
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i lara establecef el porqué de este subdesarrollo. hrdudablerriente esta investi-eación escapa del todo a
ios objetivos propuestos para este docurnento. Sür entburgo, c1trcdu uhiertu lu tLlterttcüit'ct de explorur
Lt ttit,el de lus reluciones ect¡ttóuticus la in4torturciu otorgadu u lu prrfesiottuli:.acióil ¡tor los ügenÍes
ecr¡ttónicos. Dos indicadores mu)' centrales a ésta son srn duda la importancia otorgada por éstos a la
capacitación 1, a la participación: la capacitación en la medida que irnplica que el trabajador realiza
mejor su trabajol y la participación en la medida que significa que el trabajador asutne más

respclnsabilidades v autodetenninación. Ambos. r'alores centrales a la actividad prof-esional.

La profesionalización de la sociedad debiela resultar en una descentralización en la toma de

clecisiones. Efectit,cnrcnte, el 'espe<'iulistu' o'e.\perto'tlebieru ser el ttrís idótteo puru astntir
res¡t¿nscthilitlctclas t'fomrtr det:isirnes en el ántbito de su c(uttpo de trabajo. Sin embargo, en el caso de

Chile la confianza en el trabajador corno plofesional parece ser reducida. Como I'eremos en el transcurso

cle e ste documento los empfesanos se verían a sí misrnos como protagonistas y rnanifiestan una tendencia

a centralizar en sí mismos todas las decisiones. De acuerdo a G, Salazar (op. cit. 1998). los empresarios

tienden a clefinir el espíntu ernpresarial y el lideraz-eo económico como parte de una acción privada y

exclusiva cle ellos mismos. El tema de capacidad de liderazgo y carisma parecen ser centrales a la

imagen que los etnpresarios tienen de sí mismos. Támbién verernos que los empresarios. de acuerdo a

los tLabajacloles. parecen poco motivados a entregar capacitación y participación a los trabajadores y

confían más en la adquisición de rnáquinas que en el desanollo de sus recursos humanos y por fin. que

los mismos trabajadores se vell tl sí tnislnos poeo motil 'ados para capacltafse.

Pero lo pertinente de ore-guntarse sobre el lugar de la profesión en la sociedad en América

Latina -para los ob.¡etivos del presente traba.¡o- reside en plantearse cómo -eenerar una demanda

de capacitación en la población que siquiera pueda aprovechar las oportuntdades de capacitación

i,'formación profesional que la sociedad ofrece. Aqti se sostiene que mtís allá de h ürcfcaciu e

i¡.suficíencius de lu o.ferta tle cu¡tttr:itcrc'irin en Anúricu kttüw, ésta se enJt'enta u unct demotda definida

t'ttlturtilnenta. Lu preg,tuttu que hubría ryte hucerse e s cyú obstáctlo.s culturales hrpitlen lafornurción

cle turt demantlu puru lcr c'ctpat:ifnciótl por p(ole de lu población trubajudoru:' Los etnpresurios.

La aspiracrón por capacitación 1' por la forrnación profesional dependerá de una multiplicidad

cle factores culturales intenelacionados. entre otros: de las expectativas de pro-ereso que tengan los

tr.abajadores; cle su propia valoración del trabajo y de la valoración de los empleadores; de su

identlficación con la fuente laboral: de la percepción de la relación con sus empleadores y la de éstos

con sus trabajadores. Es decit; lu ctspiraciónt lus e.u¡tectatit'as de cr4tacitttciótt¡ clesarrollo ptofesional

sptt Ltrt fuctot' inlegral tutto del éthos laboral conlo enlpresorictl, es parte de lu cultura laboraL

Aquí se ¿isume. por un lado. que la modernización económica es compatible con una

dirersidaá de éthos, por otro lado. que sin embargo. un sistema económico I 'ería l imitado su

clesarrol lo si  la gente posee un éthos 'diver-gente'de las relaciones económicas que se implanten'r6

Finalmente. pequeñas dlferencias de éthos resultan en profundas diferencias en el desarrollo

económico, Ésté efecto distinto de clifere ncias culturales marginales sobre 1o económico ya había

sido estableciclo tentativamente por Weber en su análisis del concepto del trabajo y la profesión

en el catolicismo. luteranismo y calvinismo. En \\'eber el espíritu tlel cupitulisnto está vinculado

senéticamente principahnente a la ideolo-sía calt' inista.rT También M. Morishirna (op. cit.) hace

I ( r  E l  cn l i rque c lc l  é r l ios  labora l  quc  s t  lea l i z r  en  es ta  in tes t ignc ión  es  a  p l r t i l  de  pre ,sun l ¡s  sobtc  su  adecuac ión  a  de teLnt inadas. , . l . " i u n i , d e p r . o c l L r c c i ó n . r n o c o n t c n r p l a t l l ] c 0 n c c p 1 L ) d e é t l r o s c o n l o f e S p u e S t 0 ¡ l 1 e r n a t i l l t l i l l s l c 1 a c i o n e s

c x i s l e n t c s . o t l t j s l i i n c i l n i 0 . s t | i ¡ t t g i ¿ c l c r i . l . r L i e ] ' ] \ l | l b ¡ j ¡ d ' ) | . S ' E s t t r c q u c r l r í a
cont tn tp l : tda  aquÍ .

I  I  t ' oL  r i thos  se  c | iendc l i

r - . r  ¡ f cs i  L 'n :L l .
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el mismo caso para Japón con respecto a China. en que una particular adopción del Confucionismo
r' 'faoísmo chino por parte de Japón hizo posible una exitosa adopcrón de tecnología occidental,

Una política de capacitación y formación profesional no se realiza en un vacío social sino
que ha de considerar las características de la cultura, el medio social y de las condiciones materiales
de trabajo. Es obvio que la capacitación es importante tanto para las empresas como para los
trabajadores: por un lado. la capacitación lleva a un aumento de productividad; por el otro, posiciona
rnejor al trabajador al interior de su empresa y en el mercado de trabajo. De allí que es de esperarse
que tanto empleadores y trabajadores le asi-9nen una alta importancia a ia capacitación. Pero esta
expectat iva resulta ser más la excepción que la regla: los antecedentes muestran que esta
importancia de la capacitación no se expresa necesariamente en un interés efectivo y manifiesto
en el la por parte de los agentes económicos. El  asunto es que las imágenes sociales sobre
capacitación no pueden considerarse con abstracción, entre otros, de los srguientes factores: la
percepción del empleado del tipo de trabajo que éste desempeña; de su sensación de ser o no
recompensado adecuadamente por éste; del reconocimiento social de su labor; de las expectativas
a futuro que le entrega su empleo; de su percepción de la calidad de relación que tenga con el
empleador: etc, Estos determinarán en gran parte las aspiraciones de capacitación del trabajador.

. Para efectos de cualquier política de formación profesional y capacitación cabría
pre.quntarse si los trabajadores están interesados o no er) capacitarse 1' si los empresarios están
ínteresados efectivamente en que sus traba.¡adores se clpaciten,

. 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 será la
capacitación respectiva. La capacitación consiste en que los trabajadores realicen en mejor forma
su tlabajo pero, acaso ¿son valorados estos trabajos por los trabajadores, los empleadores y la
sociedad en general?

. 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 respecto a esto cabe preguntarse: ¿tienen los trabajadores las expectativas
de pro-qreso que se requieren para sí mismos y sus farnilias para invertir tiempo y dinero en ésta?
Esta hipótesis es controversial. ya que puede argumentrrse que en lusencra de un 'ethos profesional'
la amenaza de mayor precariedad de condiciones de trabajo y remuneraciones también es un
estírnulo para que los trabajadores requieran capacitarse. El respaldo a la posición sostenida aquí
es conferida por las respuestas de diri-gentes sindicales entrevistados.

. Los trabaiadores no se interesarán en la capacitación de carácter específica ('capacitación
en el trabajo') que es de interés directo para las ernpresas a menos que se perciba la posibilidad de
una carrera al interior de la empresa. Con respecto a esto cabría preguntarse: ¿tienen interés los
trabajadores en identificarse y ucaso participrr 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 política de capacitación y formación profesional.
Es con respecto a estos valores culturales que una política de capacitación y formación profesional
apurecerá como más o lnenos et ic¿2,

La importancia que los trabajadores le asi-qnen a la capacitación estará en función de su
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pefcepción de pertenencia al  s istema de reiaciones sociales en que está inserto 1'  su sensación de
bie nestaf. Aquí se asulne que un trabajador que posea un éthos adecuado a las relactones económic¿is
clue existan elt un morrento dado. tendr¿i un¿r tnal'or procluctiridad ¡,. rnás allír de su empresa. se
posicionar/r rnejor en el rnercaclo de trabajo con los consiguientes beneticios a futurc para sí
rnrsrno 1'  su farni l ia (D. Burnett .  ACHV. 1998).r '

Un trabajador tendr¿i un éthos adecuado al desarrollo en la Inedida que:

. Valore su trabajo.

. Obtenga el reconocimiento de sus empleadores )' otros trabajadores.

.  Manif ieste interés en la part ic ipación en su elnl fesr {que incretrentará la pertenencia del
traba¡ador a la empresa v a otras instancias orgúttit 'us).

. Tenga expectativas de pro-treso para él v los suYos.

. Tenga una actitud positiva con respecto a la capacitación (que significa aumentar su
capacidad de trabalo).

Un éthos laboral que priorice estos r,alores tendrá que tener como contraparte un éthos
empresarial que valore el trabqo )1 que por lo tanto reconozca efectivamente la contribución de

sus entpleados. permita el desarrollo de la capacitación y'participación de los trabajadores en la

elnpresa v que asegure la condiciones de trabajo ¡' remuneración que posibiliten a los trabajadores
tenel altas erpectativas de progreso para sí lnismos 1' su farnilia.

Estos factores conforman un éthos de trabajo adecuado para el progreso económico. a

nivel personal y social, Por otra parte. las 'carencias' con respecto a estas actitudes esperadas
pueclen rmpeclir la adecuada incorporaciótr del trabajador al proceso econcjlnico.

Finahnente. la necesidad de considerar la capacitación en relación a otros factores sociales

estli clacla por las demandas rnisrnas que las empresas formulan. En Volksrvagen de Puebla, se

encontró que aproximaclamente el 80% de los problernas de falta de eficiencia, que no dependen

del t ipo cle maquinarias e instrumentos de uso. son resultado de problemas relacionados con el

cl i r ra cle t¡abajo y sólo un 20% se deben a def ic iencias de capacitación. (G. Labarca, op. c i t . .

1 9 9 8  ) .

3. CARACTERIZACIÓN DEL ÉTHOS LABORAL EN CHILE

3. L Baias expectqtivas

Un factor que se ha estim¿do ilnportante para definir un éthos es el nivel de expectativas

cle las personas y de lo que las personas estírn dispuestas a hacer para su logro. Es de esperar que

cie acuirclo a las prioridades de interés (necesidades) de los trabqadores éstos aclecuarán los

medios a su cl isposición para su real ización. En la sociedad el  nivel  de expectat ivas funcionaría

corno una ' fut ' r : .u prot l t t¿ ' l¿r '¿¿' .  A cont inuación vefetros las aspiraciones cle los estratos soclo-

l \ I : I r ¡ L r n i o d e l 9 9 E c o r r ( . c l s j ó | l { ] e ] ' l l ' c l r i i z ¡ c i ó n t ] t t l o s t s c c l l s

¡ l l i i t i c o ¡ ' t l e d i r r g e n t e s d e [ ¡ l s e t l . . t t i . n i c i l s r | l 0 l c \ i l r l 1 i L ] . ! i l . C l r l | c o s r l c C h i I e L c s ¡ l c c t i l ¡ n l e 1 l l e . ( ] I g n ] 7 l ( ] ' I p ( ] l l l
A srtc i l tci, i l l

l r h r , ,  i )  l J L r l n l l i :  \ 1 1 ¡ L i ¡ i t , i z ¡ c t  i t l  I ' r ¡ L l L t i l i  ' L  r  1 1 l i r r ¡  l  ¡ ¡ ' 1 ¡ 1 1 , . \ r - i j \ '  ¡ t 1 i ) ¡
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económicos alto, medio y bajo, de acuerdo al Estudio Nacional de Opinión Pública DESUC-
COPESA de noviembre de 199-5. para luego comparar éstas con aquellas que son procesadas en
las negociaciones colectivas en el lugar de trabajo.re Aparentemente no habría una'correspondencia'
entre las expectativas establecidas a nivel del consumo con las procesadas en el lugar de trabajo.

3. 1. l. A nivel del consuttto

Una primela aproximación a las aspiraciones de los trabajadores puede realizarse a partir
de los resultados que proporciona el Estudio Nacional de Opinión Pública, DESUC-COPESA de
noviembre de 1995. Este estudio que distin-eue entre estratos socioeconómicos nos entrega una
imagen de las aspiraciones de la población de los pnncipales centros urbanos del país,20 En esta
investigación se preguntó a los encuestados qué cosas les -eustaría hacer si tuviesen más ingreso
(con un máximo de tres menciones): un 423% de los encuestados de nivel socioeconómico bajo
mencionaron mejor colegio: le si-euió en orden de preferencias. comprar casa (42.3Vc); mejor
plan de salud (38.6%); arreglar casa (28.97c):  y rnejor educación (25.1Vc'1

Para el grupo de nivel socioeconómico medio. las opciones más mencionadas fueron:
rnejor colegio (32.9c/c);  Inejor plan de salud (3l .5Vc):  comprar casa (31.1%):viajar (21.6Vc);y
estudios (26.2%).

El patrón de respuestas difiere sustancialmente para el grupo de nivel socioeconómico
alto. Para éste, la primera opción fue viajar (68.6%): a la que si.euieron casa de veraneo (25V;);

mejor plan de salud (23.lVc)'. mejores I'acaciones (21.6c/c): y comprar mejor casa (11 .1%).

En el estrato alto las aspiraciones son al consurno 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 tendería a corresponder con el técnico-profesional de nivel medio, el obrero
especializado, el empleado público y privado. el pequeño industrial y el comerciante) con
frecuencia se menciona a'estudios' entre las 'cosas' que el encuestado le gustaría hacer si tuviese
rnás ingreso.rr La prioridad por'mejor colegio', tanto en los estratos medio como bajo, se vincularía
con la necesidad de fortalecer la posición de las nuevas -eeneraciones en el mercado de trabajo y
de acceder a la movilidad social.r:

Ene l  mismoestud iose in fo rmaqueun 425%de losent rev is tadosdeest ra toba jop iensa
que sus expectativas de situación económica futura son buenas o muy buenas. Estos porcentajes
suben a 60.87¿ y 85.67c Íespectivamente para los estratos medio y alto. Es decir. una alta proporción
cle los encuestados piensa que efectivamente es posible lo-9rar 1as aspiraciones mencionadas arriba.
Descle lue-qo. para los estratos bajos -que en una proporción ligeramente mavoritaria piensa que
su situación futura es re.eular, mala o muy mala- esta inferencia sólo es parcialmente válida. Para

1 9 Entre ocruble y novienrbre i ie I  995 sc real izó una encucste en ios pr incipales cent¡os urbanos de Chi le y la muestra fue dc

l .0Jl  r :as,rs.  El  inforne de estr  inrestrgrc ion se eneucntrr  cr t  Di tección de Estudros Socrológicos Pont i f lc ia Univers idad

Crrr j l ica de Chi le TDESUC).  Cr¡nsorc io Per ic 'díst ico c le Chi lc  S.A.  TCOPESA):  Estudro Nacional  de Opinión Públ ica:

Novicmbre de 1995.
I t )  En té ln l rno de categorías ocupacionales en el  esl r r t0 a l to espeLlr íamos enc0ntrar  a profcsionales.  empresar ios.  comerciantes.

En el  estrato medio.  profesionales ¡  técnicc.s de nivc l  n ledio.  obreros c-spccia l izados.  conlerc iantes.  ar tesanos.  pequeños

inclustr ia les.  entpleados públ icos - , -  pr ivados.  En el  estrato bajo esperaríamos encontrar  obreros.  t rabajadores manuales y

también cmpleados pr ivar los r  públ icos de ba¡o nivel .
I  l lv l ís  ldc lanre el  punt i ,  2.  pr incipr lnrente sobre el  anál is is  dc l :s  antccedentes entregados en la tabla No - l  se ref iere a la

distr ibLrc ión de l . r  capaci tación ent t .e los estr l ios ocupacionales.
l l  ler :E.  Faler to l  Panoranra Socia l  :  Anál is is  i le l  Año 1998: Socicdrd-pol í t ica-economía:  Depal tanento de Sociología

Univcrs idad de Chi le:  1999.

95



I )EPART.\ \ lENTO I)E SOCIOLOCi.{  I )E L\  ' !  \ l \  El {Si l )AD i )E CHILE

cstos sectol'es sus necesldadcs de mejorar sus condicione¡ de vicla son fuerles. pefo stts expectatlvas.

pafa una ma)'oría cle ellos sefían lnenores que para los miembros de los otros e stratos.

3. l. 2. En el lngar de trabujo

La Dilección del Trabajo. sobre la base cle los antecedentes obtenidos cle I análisis de las
ne.uociac ione s colect ivas de Chi le  durante 1995.  constata que en la  negociac ión coiect iva (exc lu idos

los reajustes de sueldos; .  las rnater ias tnás f recuentes corresponden a benef ic ios en d ineros

esporácl icos (agurnaldos 1 '  as ignaciones) :  a resarc i r  a lgunos -qastos d i Íecta lnel t te  re lac ionados

con laprestac ión de serv ic ios (movi l izac ión v colac ión) :  en tanto aquel las que t ienden aregular

conciiciones de trahajo. o a beneficiar el sueldo de los trabajadores con parte de los resultados del

t rabajo o mejorar  su capaci tac ión laboral  (grat i f icac ión convencional .  incent ivos y bonos y

capacitación) se encuentran entre las materias menos fl 'ecuentes en las ne-uociaciones colectivas.r"

Tabla N" 1: Frecuencia de incorporación de diversas materias a la negociación colectiva en Chile 1994'1995

M¡tcrias incluitlas en h negociación coiecttrlt PoLcentqe de negocracioncs colcctivas que incluyeLon la mateult

Aguinaldo de Navidatl

r\guinddo de ll-stas Patrias
lv{or,ilización
Asignlci(rn de escolaridld

Cohciiin
Asignación natalidad
hdcrnnización convencionll
Pago tic licencias ntédicas

Gratltlcación convcncional
Inccnttvos v bonos
P¿seo anu¡il
Pauo pcnniso sindrcal

Asignacirin mti güedad/rncs

Capacitación

f uente; Dü'ct:cirin del TrrtbLtjrt, De¡tartanrcnto de trtegocinción Colettirt

Estos antecedentes sugieren que los trabajadores intentan a través de sus instrulnentos de

ne_qociación colectiva fortalecer su posición en el mercado para optimizar sus recursos (en el

lc,gr.o cle las aspiraciones mencionadas arriba) pero sin colnprotneterse con la empresa, ni siquiera

.,ilo qr. se refiere a su propia capacitación. Estos datos. tarnbién sugieren. como veremos míis

adelante. que los incentivos a la productividad. más que una aspiración de los trabajadores. son

parte cle una esirategia empresarial para aumentar la intensidad del trabajo 1' la extensión de ia
j on t r r t l l t  de  l l l bqo .

Desde luego que esto se debe en parte a la debilidad de la organización sindical y al poco

po<1er de ne_sociación de los trabajadores. De acuerdo a la Dirección delTrabajo 1' al Programa de

b,conornía clelTrabajo (ci tados).  la ne-eociación colect iva poco re-eula las condiciones de trabajo,

t .n  t i . r r ) to  los bcnel ic i . ls  l rd ic ion. i lcs Quc se prc:c l l t l rn  c l l  l l ts  I lesoci . lc io l lc)  lJ l l l i roüo t ic t lc t l  un l t

I¡11'or inciclencia en el rnejoramiento cle las condiciones de vlda de lo,s traba.iltdot'es que ne-gocian.

E,n ¡esumen.  fu ne gociac ión colect iva no sólo es inef icaz para la  obtención c ie re i ¡ustes salar ia les

1¡ ; ¡1 ¡ r  l ¡ l t r r l l cs :  [ ) i r : cc l r r l t  t ie ]  T l l ib ¡ lo :  De p l t t ta l t r r ' i t t , r  t  c '  Es ln t l l ¡ l :  . - \ i . '  :  N"  5 :  Ene i  ¡  l ' t
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(que al menos debiera corresponder a los incrementos en productividad de las empresas en que se

negocia), sino que no incluye materias que significarían un mejoramiento sustantivo de las
condiciones de trabajo, incentrvos para aumentar la productividad ni desanollo de los trabajadores.

Se puede concluir que los trabajadores. a través de los mecanismos de negociación colectiva
obtienen no necesariamente lo que desean slno lo que es factible obtener del empleador. 6/
procescrruienlo cle las dentondas de los trabajodores en la negociación colectiva resulta en ttn

deterioro de sus propicts aspiraciones en ltn contefio de alienación de la eypresc (que, entre
otros se manifiesia en el no compromiso con la capacitación y participación.¡. En este sentido las

relaciones entre empleadores y empleados ponen un límite 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 pro-qrese 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 plástico (D. Burnett. ACHV 1998) una mayoría de los dirigentes
opinaron que los trabajadores no tienen altas expectativas de progreso para sí mismos y su familia.
Los dir igentes sindicales fundamentaron estas respuestas en la fal ta de oportunidades de

capacitación de los trabajadores; las bajas remuneraciones; la inestabilidad ocupacional y la

eventualidad de la subcontratación, relativo a la falta de desanollo organizacional de las empresas.

la carencia de una carrera funcionaria y la existencia de favoritismos que no permlten tener una

I'isión de pro-qreso. Este patrón de respuestas es bastante importante en términos de conformar un

éthos laboral. (D. Burnett, op. cit. 1998). En nuestra hipótesis, bajas expectativas conforman una

actitud de acomodar esfuerzo y medios a lo-eros limitados.

3. 2. Pobre motivaciótt psrú cqpdcitarse

Los trabajadores parecieran no estar interesados en la capaciiación. De acuerdo a los datos

entre_eados por la Dirección del Trabajo sólo en tn 19.37c de las negociaciones colectivas entre

losaños lgglylgg5seincluveronalacapacitacióncomomateriadenegociación.Laimportancia
otorgada por los propios trabajadores a la capacitación es bastante baja si la comparamos con la

inclusión de temas como aguinaldo de Navidad enl6.5Vc de las negociaciones colectivas, aguinaldo

de fiestas patrias 13.57c. movilización 109%, asignación de escolaridad 60,6%, colación 567c,

asignaciónnatalidad 5l.sTc.indernnización convencional34.2Vc,pago de licencias médicas 33.l7c.

graiificación convencional 31.5Vc. incentivos y bonos 31 .1Va y paseo anual 19.5Vc.1r Desde luego

lue en la medida que los trabajadores no perciban a la capacitación como un medio de movilidad

social no la priorizarán en sus petitorios. De acuerdo al SENCE, un trabajador chileno se capacita

cada siete años, en comparación con los países desarrollados, donde lo hace cada dos a tres años.

Sin duda, que entre las causas de la falta de interés por parte de los trabajadores en la

capacitación se encuentran la normatil 'a vigente que destina los recursos financieros disponibles

paia capacitación a los empresarios y no a los trabajadores, y que la capacitación se realiza en

iunción de los requerimientos de aumento de productividad de la empresa y no de mejorar las

oportunidades de empleo del trabajador. Si esto fuese cierto se estaría evidenciando una'alienación'

l l  Int l ic tdores Económico Sociales PET N'  l l8  Jul io I  997.  Tenas Laborales:  Año l .  N" 5.  Enero 1997 (Ci t . )
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dr.l traba.jador con respecto rl destino de su errpresa. Pero más impt-rltante que la particular
inadecuación de las pol í t icas de capaci tac lón dei  Estado o de las empresas.  es la  s i tuación de
plecariedad generalizada de l l fuerzrr de trrtrr. jo a la que nos hemos refericlo v que desincentiva
las aspiraciones de capacitación de los traba.iadorcs.

Las expectativas cle rnovrlidrd social de los traba.jadores se refieren principalrnente a las
generaciones de reernplazo, Esto se reflejaría en la prioridad de sasto etitregada al 

'cole.tio' 
por

los estratos socioeconómicos medios r  bajos refer ida en e l  estudio de opin ión DESUC-COPESA
citada arriba.

También la crec iente dernanda de capaci tac ión en adminis t rac ión,  comerc io y f inanzas
estar'ía leflejando un patrón de prioridades cie los traba.¡adores cie cuello azul para acceder a los
estamentos adrnin is t rat ivos v técnico profes ional  rnejor  posrc ion¿ic ios en la  Empresa.

En e l  estudio encargado por  la  Asociac ión Chi lena de Voluntanos a d i r i -sentes s indicales.
aquel los que opinaron que los t rabqadores t ienen una bala Inot ivación par l t  incorporr t rse u cursos
de capaci t i ic ión. . just i f icaron su lespuesta arsumentando que la capaci tac ión no es reconocida en
la evalutc ión del  t rabajador ) 'en la  determinación de l¿rs remuneraciones 1 'condic iones de t rabajo.
Algunos d i r i_sentes s indicales también opinan que muchos de los cursos son inadecuados.  sus
contenidos no pueden ser  l levados luego i t  Ia  práct ica (se d ice que son ntuy teór icos) ,  o no

contemplan las necesidades cie capacitación cle la empresa (se dice que están concebidos para

otla realidad). Tarnbién algunos dirigentes sindicales opinan que los trabajadores mismos no entienden

la importancia de la capacitación -v que los bi¡os sueldos imposibil i tarían el acceso a ésta.

Los dirige ntes de la rndustria del plástico. que representan a trabi¡adoles de cuello azul.

enfatizan más la supuesta escasez de alternativas de capacitación o que la empresa les niega esta
posib i l idad.  A lo  rnás.  ésta es select i r  a  1 '  d i r ig ida a la  adnl in is t rac ión y a aquel los que son e le,e idos

para acceder a los cursos. A su vez. se af-qumenta que las propias condiciones de trabajo no

permiten que el trabajador se capacite. lo que supone que la empresa no entre-qa la oportunidad

clurante la jornada de t rabajo 1,que la capaci tac ión es de un a l to costo con respecto a su n ivel  de

in_uresos. Por últ imo -! ' en esto coinciden con respuestas entregadas por diri-uentes de Correos-

los propios trabajadores no entenderían la irnportancia de la capacitación para su desarrollo.

La  impos ib i l i dad  de  ob tene r  reconoc i rn ien to  )  r neJo res  re r rune rac iones ,  deb ido  a

inexistencia de can'era funcionaria e n las empresas inhibiría la rnotivación para capacitarse de los

tlabajadores. Los trabajadores mencionaron que en Chile los empleadores no delegan. más bien

intentan realizar todas las tareas de lesponsabil idad ellos mismos. Además. el acceso a cargos de

responsabil idad es reservado para el estrato adnlinistrativo. al que. pol lo tanto. se le otor-9an

ma) 'ores posib i l idades de capaci tac ión.  Se rnenciona que los ascensos no se real izan de acuerdo

a criterios estableciclos de funciones y capacidades requeridas. sino que a trar'és del compadrazgo.

En ese sent ido.  la  fa l ta  de un desarro l lo  organizacional  de la  empresa funciona como un f reno a

las mot ivaciones de capaci tac ión de los t rabajadores.

Como se puede apreciar  a lgunos de estos arqumentos p lanteat t :

.  Son los p lopios t rabqadores los c lue no t ienen conciencia de la  rmportancia de l l

capaci tac ión o desconocen las opor tunic iac les que en este cJ lnpo t ienen d isponib les.

.  Otras respuestas se ref lerc 'n más brr -n a la  c¡ l ida i l  mi-s lna c le la  c i i lac i t i tc ión.  Sc '  l l ls t inr rnt l

g,q
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que no es de buena calidad. lo que entrega no está adecuadamente enfocado en el usuario. o
simplcrnente no se entresa crpacitación.

. Con respecto a las condiciones de trabajo se argumenta que lasjornadas de trabajo son
tan largas -producto de la necesidad del trabajador de incrementar sus in-Qresos- que el trabajador
no tiene tiempo ni energía paÍa participar en esquemas de capacitación, Es decir la empresa
tampoco entregaría la posibilidad de capacitación como parte de la jornada de trabajo.

. lJna proporción alta de respuestas se refiere a causas que se originan en las empresas mismas

v que explican la baja motivación de los trabajadores por capacitarse: éstas no la entregan; la selección
de los favorecidos es arbitraria y discriminatoria a favor del personal de administración (esto mismo,
incluso, es planteado colro un anhelo de los obreros de resultar objeto de los esquemas de capacitación
al igual que el personal admlnistrativo y de gerencia); la capacitación entregada no es tomada en
cuenta elt la evaluación de los traba¡adores ni tiene compensación en las remuneraciones.

. De los que contestaron que los empresarios no están motivados para entregar capacitación
a sus trabajadores. una mayoría fundamentó su respuesta principalmente en que a la empresa no
le interesa la capacitación de los traba.¡adores. Esta no tendría 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 utilización de la franquicia tributaria otorgada
a rravés del SENCE sería el único aliciente que la empresa tendría para entregar oportunidades de
capacitación a los trabajadores. Aún más, 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. Según al.eunos encuestados,
en la percepción del empresario la capacitación constituye un puro gasto.

. Aunque con menor frecuencia. al-eunos diri-eentes mencionaron que el empresario es
reticente a capacitar dado el efecto de la capacitación en el nivel de remuneraciones. También.
pareciera. que en la percepción de estos dirigentes sindicales, los empresarios temerían el efecto
cle la mayor capacitación en las remuneraciones y la imposibilidad de evitar la migración de los
trabajadores. Este trabajador, capacitado. estaría en mejor posición para obtener mayores ln.qresos
y rnejores condiciones de trabajo en el mercado laboral. Esto haría difícil al empresario mantenerlo
quizás realizando el nismo trabajo en la empresa'

. Entre aquellos dirigentes sindicales de Correos. que opinan que en Chile los empresarios

están cada vez más motivados para entre-sar capacitación a sus trabajadores -o que siempre lo han

estado- éstos fundamentan su respuesta en las propias necesidades de la empresa, resultantes de

la apertura al comercio internacional, la creciente competencia, los desarrollos tecnoló-eicos que

se riquiere incorporar para podel sostenerse en un mercado cada vez más exi-eente y al ejemplo

de los países desarrollados.

3. 3. Desmotivaciótt pqra pqrticipar

En la encuesta de SERCOTEC a la pequeña y mediana industria chilena se encontró una

visión de moclernización compartida por empleados y empleadores en que ésta es entendida

básicamente como de incorporación de nueva maquinaria y tecnología (visión tecnocrátrca). No
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ex is t i r ía  en  e l  rango de  es tas  indus t r ias  una v rs ión ' in tesra l 'de  empresa que cornp fenda una
ralolación del desarrol lo cle recursos hulranos como componente cle esta modernidad. También
se encontr 'ó.  que aunque pr inra una l is ión de cooperlc iórr  enfre empleados v empleadores. ésta
¿rún se enmarca en un patrón paternal ista de relaciones laborales. es decir .  en relaciones de carácter
más personal que de trabalo.ri

En la encuesta a los dirigentes sindicales de Correos de Chile 1'de la Confederación Nacional
cie Tlabajadores del Plhst ico ( i998. op. c i t . )  se encontró que. f iente a la part ic ipación de los
t labqadores. existe la convicción de que el  t rabajador importa sólo como un medio para la
obtención de ut i l idades, y de que a la empresa no le interesa su part ic ipación. Para el  dir igente
sindical. el empleador siempre puede irnponer netas de producción sin contemplación alguna de
la voluntad u opinión de los trabajadores. Para alsunos diri-eentes, más bien, participar en el
manejo de la empresa es motivo de inseguridad laboral (el anonimato protegería al trabajador).
Por lo pronto. su participación no tendría correspondencia con una mayor remuneración o mejores
condiciones de trabajo. Con respecto a la eventual part ic ipación. se hace sent ir  el  peso de la
exclusión de los ernpleadores. cu¡'a estrategia es. pof el contrario. separar el manejo y la toma de
decisiones al interior de la empresa de los trabajadores.

En las empresas pareciera exist i r  un insuf ic iente desarrol lo de una cultura organizacional
que permita que el trabajo pueda ser evaluado adecuadamente y que facilite, que de acuerdo a su
desempeño. el trabajador acceda a empleos de rnayor responsabilidad. De acuerdo a G. Salazar:

'Es et'itlente clue lu cu¡tctt'itucióu ert Ieutologítts tle pwúa, al clisociurse clel sistentu de
pronot:iorres (ol ntenos ¡tura lu mut'oríq de los trabajudr¡res tle wtct plcLnÍu inclustriol)terntitttt
por clet,uluat', ett lct metÍe del trabajador, lu importuttcict crucictl cle lu innot'ctción tecnológica.
Porque en los heclns, ¡tor ertcimu tle ellu esfá sienrpre el ¡toder de los jefes, concretizado, ¡tor
c.jentplo, en lct imposición de los 'regalorres' por sobre el rendimiento proclucÍivo o el nivel de
t:rrput'ifrrción logrado por el trabajador cr¡rrienfe'. (G. Sttlu:ur, op. r:it. 1997)

Las promociones, en muchos casos son por relaciones de compadrazgo que poco tienen
que ver con la eficiencia y eficacia del ernpleado. Esta falta de una organización empresarial
racional, sin duda. funciona como un cuello de botella con respecto a las expectativas que los
trabajadores puedan tener y parece estar i ' inculada a la política implícita de las empresas de
exclusión y marginación del trabajador. El empleador percibiría como mayores los costos para la
empresa de una mayor participación de los trabajadores que los beneficios que por mayor productividad
podrían derivarse de ésta. La empresa. antes de crear los canales para que los mejores trabajadores
suban a cargos de mayol'responsabilidad, prefiere contratar a conocidos fuera de la empresa.

3, 1. La identificación 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  t rabajador con sus pares. en su nivel  l 'con la clase encuentra
reconocimiento sociel i, lo.ura establecer una autoestimii y'un mundo referencial que le permite
proyectarse como pefsona.r' ' Entre los valores que destacan los dirigentes sindicales entrevistados

] j S E l t C O T E C : T t r b a j l r J t l r c s ) E n l ] ¡ I . e . l t ' i l . l d c l l l P \ \ 1 l 1 l c I l t c l l
l 0 :  S E R C O T E C / C I A S I :  E n e r o  l 9 9 l

l ( l , \ L t n q t r e t ¡ n l b i é n L l t i l t a l t r ] ] r 0 | 0 | c i ó n
r l  : i l rn l in  i l  i L i l t l ! ' l ] ¡ \  t lL le  | ¡ t t lL ¡en  con i ! r  in l ' ! ' r i0 f i ' s  ¡  c l l ¡ s .
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están la valoración del trabajo honesto 1" el énfasis en la dignidad del trabajador (identidad como
traba¡ador).

3. 5. Tensiones entre estamentos ocupacionales

Entre los trabajadores se menciona el nivel de educación como el criterio de discriminación
nás importante y que significa una marcada fisura entre cate-eorías sociales y estamentos
ocupacionales. Finalmente. se visualiza al estamento técnico y profesional y administrativo como
más 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
reconozc¿lt como trabajadores constituye un vínculo de identidad posiblemente más fuerte que la
cercanía funcionai de este estamento con los empleadores. Sin embar-go, no puede desconocerse
1a existeucia de tensión entre los estamentos que se rnanifiesta en la a veces cambiante definición
de afinrdades por parte de los dirigentessindicales consultados.

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

3.6. Qutebre de lu autoestünafrente aI entpleador

Los trabajadores sienten que tienen un carácter meramente instrumental para el empresario.
Esto aparece como un círculo licioso: por un lado, el trabajador siente que como persona no
importa en la empresa y sólo orienta su actividad a asegurar su remuneración: por otro, para el
empresiirio, el trabajador le aparece sólo orientado a su propio beneficio sin importarle la empresa.
Esto lleva a que el empresario descalrfique al trabajador. Sin embargo, una de las opiniones
f¡ecuentemente mencionadas por los dir igentes sindicales se ref iere a la necesidad de los
trabajadores de ser acogiCos por la empresa. que se les leconozca como personas.

3, 7. Autoinmgen de constituir un mero instruntento psra eI empleador

Sin duda hal' una distancia entre el éthos configurado a partir de las respuestas de los
clirigentes sindicales y el concepto de éthos'adecuado para el desarrollo'definido al inicio (éste

se caracterizaría por una valoración de su trabajo, por la percepción de obtención de reconocimiento
de sus empleadores 1,de otros trabajadores. por una actitud positiva con respecto a la capacitación
y participacrón y por altas expectativas de pro-qreso para él y los suyos).

4. CARACTERIZACIÓN DE LOS ETHOS EMPRESARIALES EN CHILE

Los empresarios adaptan métodos de producción desde el punto de vista de su propio
éthos. Esta adaptación no tiene que ver necesaliamente con las potencialidades de los recursos
como son estos propuestos por los esquemas de producción modernos. Aparentemente, es la
capacitación y participación de lcs trabajadores lo que permitiría un aumento mayor en la
product iv idad de las empresas. Sin embargo. no ocurre así.  dándose un mayor énfasis a la
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incorporación de capital  constante v a una ma1'or intensidad en la ut i l ización del t rabajo. Habría
una t l ivergencia entre el  éthos requerido por las relaciones económicas modernas y los éthos
imperantes en la sociedad. La adopción. aciaptación 1'por lo tanto la ef icaci¿r de los modernos
sistentas de producción est¿'rn condicionaclas por los ét l ios existentes en la sociedad.

1. l. Orientución al progresl y lu modenüdqd

El éthos empresarial  ha sido caracter izado en otras inl 'est igaciones como or ientado al
progl'eso y' la rnodernidad. Por parte de los ernpresarios, habría un deseo de estar al día en la
tecnolo-eía principalmente soble lii base de incorporación de rnaquinaria. E,sta orientación a la
inversión en medios de producción de punta parece corroborada por los propios etnpt 'esarios en
los anrecedentes recogidos por ENCLA9S (Tabla N"21t; .  Los empresarios se dan la más al ta
cal i f icación en inversión en tecnología.

Tabla N" 2: Autoevaluación enlpresarial de las inrersiones en una escala de 1 a 7

Tecnolo-sía AmpJiación de mercado Capacrtación dc personal Inversión cn RR.HH. y 0r-u

MicroernpLesa(a) 5.-1
Pequeña cmpfesa 5 ó

N{eclima emprcsa ó 0

Gnn empresa 6.)

-+l
1 9
5 l
5 3

1 ' , )

,+,ó
52
57

3.9

< ¡

(u)xI icrocmprasu'}-9tntbtt jadot.es:pequeñue]nprsu,l0-19tnlbajadol.es:nrt l tana(!|n|eS0,

etilpt es(t, 200 o nús lrubajutlores.
Fuute: ENCLA9S

1. 2, La cutfianza en las nuevos mdquinas

Esta alta valoración de la tecnología por parte de los ernpresarios también fue identificada
en el estudio exploratorio de CEPAL (199,5) sobre imágenes sociales de la modernización y la
tlansformación tecnoló-gica. En este estudio se encontró que de acuerdo a los empresarios de los
países consultados. las decisiones sobre incorporación de tecnolo-gía tienen que guirrse por razones
estr ictamente técnicas y económicas. s in dar lu-sar a otro t ipo de consideraciones. Esto signi f ica,
cle acuerdo a este estudio. que los criterios técnicos i,' la bírsqueda de calidad son primordiales
para responder en forma óptima a la demanda del mercado.

'El ser:for ernpre.surial tiene uttu grurt cottJiTttict ett lu eficaciu cle las ttuevus tnáquinus, las
t:Lutles le use,qrtrun el umplimienfo de sus objetitos ¡trimordioles. Se reconoce que lo miís di;fícil
es ltt 1tlministrctcirjtt de I proceso, k¡do lo relaciottudo cott lus personus, \' se uswtte que Lusfullus
\.ernre.\ sorr protlucÍo tle lu'interfercttt' iu lntnruta'. Lu let:ttolog,íu, en el .fondo, oseguro wrcl
pefi'at:ción que sólo lLt nrciqtittu e s ('upd. tlc proporcior¡ar''. (CEPAL. 199,5, op. cit )

Es decir', la confianza en la tecnología corresponde a su forma cle tneclios cle producción y
no a los aspectos vinculados a la capacitación de los tlabajadores i,a la or-ganización del trabajo
relativa a las tnodernas formas de producción,

] 7 E N C L A 9 E : E n c L l c s l l l L a b o l ' ¡ l : I l i | i l t ' n l e E i c c u t i l t l : [ ) c ¡ : t t ' t r n l e n t t ' ( i c E S t u d i ' l S . l ) i r c c c i L 1 l i c J e l T L a b a j o : N o r i c n l [ l l . t . d c l 9 9
E\ l l  e t tcuL ' - ( l l l
i i l c l r r r  e  sL i l0  c l i l f fes lLs  to in l : l l cs .
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1. 3. Resistenciu a entregar participación a los trabaiadores

También este estudio de CEPAL ( 1995) concluye que los empresarios no parecen dispuestos

a clar cabida a los trabajadores, mediante nuevas formas de coparticipación o cogestión, en el

manejo tecnológico de la empresa. Los empresarios tienden a definir el liderazgo económico

comoalgo que les pertenece exclusivamente. Para el empresario la empresa surge de la imaginación
y coraje del sujeto empresario y no es imaginable compartir ésta con el trabajador. Por lo pronto,

én América Latina, la visión de los empresarios como protagonistas principales del desarrollo de

la empresa y únicos responsables en la toma de decisiones, hace muy difícil el rediseño de procesos

y la incorporación piena de la Tecnolo-eía de Información (que implica la necesidad de intercambio

áe información con doble sentido entre los drstintos niveles jerárquicos y funcionales).

En esre estudio de CEPAL (1995) los diri-sentes sindicales perciben que la decisión sobre

el tipo de desarrollo y modernización tecnológica, y el modo de concretarla. están determinados

po¡ ios empresarios, que por lo común adoptan decisiones guiados exclusivamente por sus propios

intereses. Estos. no necesariamente conesponden a los del -9rupo obrero ni a intereses sociales globales.

En la encuesra de la ACHV (D. Burnett .  ACHV op. ci t . .  1998),  en relación a la motivación

cie los empresarios para gelterar instancias de partrcipación para sus trabajadores, los diri-eentes

sindicales encuestados mencionan que:
. Los empresarios se orientan a poner metas de producción más que a incorporar la

participación de los trabajadores:
. Habría rjiscrrminación hacia e1 trabajador al que se le considera como menos que las

gerencias; no se valora su experiencia: más bien se le considera un enemigo o un ries-eo (en

iérminos del control de la infonnación al interior de la empresa); se descalifican sus capacidades;
.  No se reconocen sus contr ibuciones:
. De acuerdo a algunos entrevistados no se involucra a los trabajadores por temor a que

tenga que pagársele más. Se intenta promover la participación sin ofrecer los canales ni los

incenttvos que se requleren;
. Se contemplan incentivos materiales para aumentar la productividad pero sin incorporar

al tlabajador en los plocesos de toma de decisiones;
. Se privilegia la inversión en maquinaria más que a esquemas participativos. En todcl

caso la orientación sería al ahorro de mano de obra más que a incorporar a los trabajadores.

4. 4. Poca prioridad de la capacitaciótt para eI enryresario

Las empresas priorizarían principalmente la inversión en maquinaria para mejorar la

productividad. Las empresas ni siquiera hacen uso de las franquicias tributarias disponibles para

capacitar a sus trabajadores y la capacitación que se realiza al abrigo de estas franquicias no

esiaría necesariamente focalizada con criterios de eficacia técnica y econórnica. También se

af_qumenta que la capacitación se concentra en la realización de eventos y seminarios o a capacitar

al*estamentó administrativo y no se considerarían esquemas de capacitación de obreros':8

2E Es de espct .ar  quc la recientc in ic i r t iva de crcar comités prr i tar ios dc caprci t l tc ión tenga efeclos en hrccr  accesib le la

c lpaci t lc ión a ioc los los cst tnenlos t lc  t r ¡bajrdores ¡  a a i lecuar ósta a lc¡s requer in ientos rer les d¿ los t rabajadores.

mi¡oranclo sLr posic ionaniento en el  ntcrcado dc t rabaio.  Estos coln i tés constr tu jdos por reprcsentanles de la gerencia y los

traúajador.es.  t ienen la función dc concoldl r  progrenlas i le capaci tación ¡  dchcrán const i tu i rse en todas las empresas que

trngin un,  dot lc ión igual  r ¡  -super ior  a l5 t rabajrdores.  Ademís poseen un incent ivo adic ional  que i r tcrementa en 207.  e l

sub-'siclio para la ejecuii(rn de progrlrnas concorciados. Sin enibargo hey quc tener clato que bajo el actual norma¡iva l¡r

c lp lc i ración es ui ta c lecis ión pr ivat iva de los enrplesal ios ¡  v inculadl  a la pror lLrct iv idad en las entpresas. l '  no al  desarrol lo

plo lesional  r le los t labajadotcs
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l -a  inr  e s t igación de PROCAL (  1993) reai rz¡rc la e n - l  l -5  conlpañías.  rer  e ló  quc c l t  la  Inavor ía

cie las or'-uanizaciones no hirl un plan ionral cle cupacitaciótt tt i  tatnpoeo un tnéttrcio ltclecu¿tdo

l tara c ler tectar  las necesidadcs a este respecto.  El  estudio tantb ién rere ló qt t r 's i  b icn e I  l l29á c le i t rs

corrpañías encuestadas t icnen un departamcnto c le lecursos hurranos.  só lo u i l  - l7qr  de e l ias ha

def inrc lo pol í t icas e n la  matef ia  (e n pal t icu lar ' .  er rs t i r ían dcL. , i l idade s en e\ ¡ luacic i l t  de desempeños

v s is tcmas c le i t rcr -nt ivos) .  Cuando se les pfesuntó a los encuestados qué importancia le  as ignaban

en su e l rpresa a las d is t in tas áre ls  - r 'enta.  producción.  personal .  Inarket ing.  cont : ib i l idad o f inanzas-

los rccLrrsos hurnanos fueron c l l ts i f icados r -n cuar to lugar  v  a uni l  d is tancia notable c le ventas.  Se

obse r .n i r  u t ia  c l isoc iac ión e nt re la  conciencia que c l icen tene r  los e jecut i r  os e t t  c t la t t to  a la  importancia

c lue le  dan a los empleados en la  e lerac ión efect i ra dc l  n ive l  c le compet i t i r idad de la  empresa,  ¡ '
lo  que real r rente hacen pafa entregar les csa posib i l idad.  Este estudio concluve que e i  mayor

problent l  rac l ica en e l  paso c le ias ic leas a la  acc ión.  io  quc requiere un profundo catnbio de act i tud

del  sector  e lnpresar ia l . r ' '

ENCLA9S inc lur ,ó pfeguntas c le autoevaluación ernpresar ia l .  en una escala de uno a s iete,

fespecto a los esfuerzos leal izac los por  la  empres¿i  en t l iversas áreas:  tecnología.  capaci tac ión a l

l te lsonal .  anrp l iac ión de nercados ) ' fecursos humanos 1 'desarro l lo  organizacior ta l .  Los resul tac los

l tueclen epreciarse en la  Tabla N" 2.  En la autoevaluación de l ; rs  empresas.  la  ca¡rac i tac ión de

l tersonal  e i r lvers ión en recursos hurnanos v organización apafecen en un lugar  muy'  por  debqo de

l¿r  invers ión en tecnología.  r  t ¡nbién por  deba. jo de las rnrers iones en arnpl iac ión de mercados

{con excepción c le la  gr i tn  errprcs l  que se evalúa con una más a l ta cal l f icac ión en estos l 'ubfos

frente a lus inversione s en ampliación cie mercrdos). En la rne dida que el tarnalto de las empresas

consultadas e s lnayor. tttejori itt sus cali l lcaciones.

Pero mírs in teresante que la autoevaluación de las empresas con respecto a la  capaci tac ión.

e s l¿ i  c l is tancia que r redia entrc  ésta ¡ '  lo  que efect ivamente han real izado en este campo.  El  hecho

cle que las ernpresas se autoevalúen con una a l ta cal i f icac ión en capaci tac ión no s igni f ica que le

c len pr ior idacl  a ésta.4:1.8% de las empresas que se cal i f icaron con nota entre 6 y 7 (buena

cal i f icac ión)  en capaci tac ión no of rec ieron capaci tac ión r  sus empleados en los ú l t i rnos doce

lneses anter iores a la  encuesta.  En un 66.8 % c le aquel las empresas que se cal i f icaron con notas

e l t t re  41 '  5.9 ( regular)  no hubo capaci tac ión durante este mismo per íodo.  proporc ión que a lmentó

a82. lc /c  para aquel las empresas qLre se cal i f icaron con notas menores a 3.9 (def ic iente) . ' "

De acuerdo a la Encucsta CASEN 199¡1 (Tabla N" 3). aquellos que declaran haber realizado

l lguna capaci tac ión en e l  ú l t imo año a lcanzan a l  l -5 .37r  de los entrev is tados.  concentrándose en

las categorías de prof'csionales, De acuerdo a estos antecedentes la capacitación está concentrada

cn aquellos trabi¡adores con contrato indefrnido. disminuyenclo drásticanlente para todas l¿rs otras

categorías.  Este tema es de -Qran re lerancia.  en la  tnedida que e l  nuevo entp leo se concentra en

aquellas categorías de contratos ternporales, dándose una disminución efectir. 'a de los trabajadores

cubier tos por  contrato indef in ido.

l9  I r l {OCAL: l ) i lgnr is t ic0 c lc Cl l i r l ¡d Tr¡ t l l  en Chi lc  :  en Er{cnsi , ln desdc c l  Centr t r :  octLrbte dc l  99i :  CentIo de ErtcnsiL in de

l ,  L  n r r c r . l , l ' ' l  C r r t i l i . :  l oo . r .
] ( ) L l r t l i 1 . e r t nc i r t ' n t I e ] l l p c r cc i ) c i t i

¡L l ¡ ¡ ¡ tos .s ¡ t ¡ \ ' i ) r  lL i r i  quc rn t l  c¡so Llc crp; ic i t rcrónr 7 l  l ' i  de l ls  e lnpLcsl ts qLrc se dier ln unl  bucn¿ cal i f icaci r in en

r f ! u f s \ ) \  l ' t t l l l l l l l i l s  t l t l  c L t n l ¡ l í : t  c o n  s r l ¡  r ' L t n ¡
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Tabla N" 3 Categorías de empleo en Chile y capacitación laboral' 1994

Status en el trabajo Número Porcentaje
Del toal

Capacitación
Del tipo último año

l. Asalariados estables protegidos
la Prof'esionales
lb No profesionales
2. Asalariados inestables protegidos
2a Prof'esionales
2b No prof'esionales
3, Asalariados no protegidos
3a Profesionales
3b No plofesionales
4. Temporercs
5. Cuenta propia
5a Profesionales
5b No profesionales
6. Empleadores
óa pLof'esionales
6b No profesionales

2.160 391
569.110

I 890 621
419.887
35.011

3 84.8 r0
131.491
39.951

697.513
r28.273

r . r 62.854
81.351

I 078.500
l 59.684
r 5  9 l l

113.113

4 8 5
n.2
37.3
8.3
0.7
7.6

1 4 ó
0.8

l 3  8
7 .5

22.9
1 . 7

2 1 3
3 2
0.2
2 8

23.6
! J . :

76.8
10.0
8.4

91.6
o . J
( t
J , a

91.6
2.5
6.0
1.3

92.7
8 .8

r0.0
90.0

A 1  1

l 8 . l

30.7
8 0

t ) . t

5.1

22.2
^ 1

19.2
1.6

Total 5 068 589 100.0

F uente: )|T-ETM con base en dafos de MIDEPLAN (CASE,\I 1991) en: 0lT' 1998't .

4. 5, Desconfianza hscia eI trabaiador (clasismo y racisnto)

Esta confianza en la eficacia de las máquinas y esta exclusión a toda participación de los
trabajadores se afirma en las características de las máquinas que garantizan un volumen y calidad
de producción. También en la desconfranza qüe se manifiesta en la necesidad de controlar
información, la que en las negociaciones con los trabajadores podría ser util izada contra los
empleadores (información que además posee un carácter'confidencial'para la empresa con respecto
al Estado y la competencia). Pero esta resistencia a entregar información, de acuerdo a dirigentes
sindicales de Correos y del Plástico de Chile, también se basa en una percepción de los trabajadores
como rrreriilgo.r y se asienta en un fue rte clasisnto 7' racismo que se manifiesta en una consideración
del tr:abajador como lnferior a la clese patronal. En ese sentídc la mcderntzoción de las entpresas
tcunbién sigue el patrón de relctcirnes entre las clases a partir de Ia t'isión clue las empleadores
poseen de los clases trabajadoros.

1. 6. Visiótt heroica I protagónica de sí mismo

Esta visión de los empresarios de los trabajadores como 'enemigos'encuentra su contraparte
en una percepción 'herr¡ica'de sí mismos como creadores de sus empresas y protagonistas del
proceso de desarrollo que ha vivido Chile en los últimos quince años. Er¿ este sentido, el éthos
ent¡tre sarictl e staríu conforntando las reLuciotte s de p roducciótr.

3 l  OIT:  Chi le:  Crecimiento.  empleo 1 '  e l  desai ío de la just ic ia socia i" :  1 998

r5.3
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1, 7. EJ'ecto en lu orgaizución del trabajo de las inítgenes sociales de los
ent¡tresarios

De lcuerdo a la encue sta a dir igentes sindicales (D, Burnett .  ACHV 1998).  los ernpresarios
no valor izan la part ic ipacrón v tampoco la capacitación de los trabajadot 'es. lo que tarnbién t iene
como efecto que la organización de la emprcsa apafezca subdesarrol lacla en la gest ión de los
recursos hulnanos (sistemas cle capacitaciórt  ¡ 'prornoción de personal l .  Finahnente. tampoco se
asigna ninguna pr ior idad a la estabi l ldad ocupacional.  Es decir .  en todos aquel los aspectos que
apuntan a establecer una cornunidad de intereses entre trabalaclores v cmpleadoles. la opción de
los ernpleadclres es la de sotttetar rnás que irtcorporur a los trabi¡adores a las necesidades de Ia
elnpf cs¿r.

En síntesis.  esta blecha cultural  entre las clases estar ' ía cletrás de algunas característ icas de
l i r  v ida ernpresarial  en Chi le.  tales corno la insuf ic iencia cle carrcla funcionaria en las etnpresas,
la poca importancia cle la capacitación en la promoción a rnejores puestos de trabqo. eI carácter
cle la capacitución r , inculacla a la product ir  ic lad cle la ernpresa v no a la formación profesional del
t labajador.  la no consideración del t rabajrdol en la incorporación de nueva tecnología. el
favori f ismo de los¡efes que fecae en los trabajadores del estamcnto administ t 'at ivo. c ' tc.  La poca
valoración del t rabajo por parte de los empresarios. en part icular del  t rabqo del obrero, puede
expl ical  cn parte que los t laba. jadores tensen bqas expectat ivas de capacitación. De acuerclo a los
d i r i -scn tes  s in t l i ca les .  los  e rnp leac lo res  (1 'aquí  habr ía  que inc lu i r  los  cuadros  in te rmed ios)
aplovechan los conocirnientos \  expef iencias de los trabaladores. pero sin entregarles capacidad
cle dccisión, es clecir  en un plano marglnal v cl i rectantente instrumental .

5 LAS DISTANCIAS ENTRE EL ÉTHOS ESPERADO Y EL ÉTHOS OBSERVADO

M¿is arriba en el párrafo sobre 'pre-uuntas de la investigación'. habíamos planteado que un
trabajador que posea un éthos adecuaclo a las relaciones económicas que existal t  en ul t  l romento
claclo^ tendr'ír utla ma)'or ploductrvidad r'. rnás allá de su ernpresa. se posicionará mejor en el
tnerc¿rdo de trabi¡o. con los beneficros esperaclos para sí tnismo t' su farnilia. La aspiración para
capacitarse y lo que esté dispuesto a re¿iliz¿ir para obtenerla serítn parte constituyente de su éthos.
En la misrna medida. un ernpresariado que valore el traba.lo ¡' que estuviese orientado a incrementar
la product iv ic lad del t rabajador a trar 'és cle la capacitación 1,dc entregarle responsabi l idades y
autodetenninación en el  ámbito de su act iv ldad de trabajo. también estaría en condiciones de
aprovechar  rne jo r  las  opor tun idades que los  rnodernos  s is temas de  producc ión  o f recen.
conl 'orrnando simultáneamente un éthos funcional al  desarrol lo económtco.

Los resultados de las encuestas nos plantean algunos ternas que rci isten bastante inter 'és.
No es de rnenol i rnportancia que de ecuerdo a una mavoría de los dir i -sentes sindicales los
t¡abajadores presenten bajas erpectativas para sí rnismos ¡' los suvos. que se encuentt'en pobremente
rnot ivados para capacitatse v prr¿ p.rr t ic iprr  en las empresas en que trabqan, que sus reJaciones
con los empresarios sean pr incipalmente de desconf ianza. En casos extfcmos habría una act i tud
fatal ista del t rabajador (r ' iv i r  pafa rnantener su famil ia.  r 'conformarse con lo que hacen día a día.
sin prolectarse a futuro).  Sobre todo. es relevante destacar la opinión de los dir iger l tes sindicales
dc l : r  h l r j l r  n lo l i \  i lc tón p l r , r  e  l rpue i t l t l \c  l )or '  f  l r l tc  r lc  lo '  t l l th , r j r i , - lorc. .  Esto re l lc  j l t l  í . t  t t l t l  re l lunci l t

a  su p lopia capacic lac l  de dcsal lo l lo  como pefsona.  La inpot ' tancia c le esto l to  puede subest intarse.

no sí t lo  pam c l  c lesarro l lo  c le I  i l r ís .  srnt r  que para la  f i rbLrca socia l  c lue se est l i  crc l t lc lo .  F inal lnent t ' .

cs l 'r 'ccr-rcnte clue los t|abli. j l idore: faa0lrol! ' i l l  utl i t iJ"ntidaci Cct.l su: f i i l l :  \ Ú5til c\ fuellte cle autcr

r  l lor ; rc i r in  quc tnt tch ls  vcce s l l ; i fec! '  Ion lpefsü f re l l te  a los c l i lp le l tdores.
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Por otra parte, los empresarios aparecen con una fuerte orientación protagónica, profesando

un modernismo basado en la fe en la máquina, central izando las decisiones y dando una

relativamente baja prioridad a la capacitación de los trabajadores y prácticamente ninguna a su

participación. 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 visión autoritaria

y excluyente se manifiesta en una reticencia a entregar información a los trabajadores y en la

brganización misma de la empresa (deficiente desarrollo institucional que es excluyente de los

tribo¡udor.t cle cuello azul). En esta visión clasista, se favorece al personal administrativo y

técnico profesional y se utiliza el favoritismo hacia otros estamentos.

Los factores recutentu:s en lqs respuestas ile los dirigentes sind.icales frente a las

variables de valorización del trabajo, capacitación, participación, expectativas de

progreso

El análisis hecho arriba no estaría completo sin un intento por establecer sintéticamente

los factores que están presentes en las respuestas a las preguntas iniciales sobre valoración del

trabajo, expectativas de progreso de los trabajadores, participación, capacitación, relaciones entre

empresarios y trabajadores. Estos factores serían:
, La inseguridacl 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 estaría motivado a invertir en un trabajador del que puede prescindir o

oue va a cambiar de empleo.' 
. La percepción ie bajas remuneraciones desmotiva a los trabajadores a capacitarse y a

particip.ar en la empresa. Los trabajadores perciben que la empresa no está dispuesta a compensar

con meJores remuneraclones su capacitación y participación. Para la empresa, en el mejor de los

casos, la capacitación sería 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

,up.iior.r directos. Esto no estimula la participación del trabajador )' se relaciona con la falta de

de.sarrollo institucional en muchas empresas (adecuada defrnición de 1os roles y requisitos de los

distintos puestos de trabajo en la empresa).
. ia larga jornada de trabajo que no permite invertir tiempo en Capacitación o participación

(muchas empresas no otorgan las facilidades durante la jornada de trabajo normal para que sus

trubl.¡ ldores se caPuciten).
. La desconfianza entre empleaciores 1'trabajadores. Este factor posee diversas lecturas:

en tanto signifique entregar información a los trabajadores que puede resultar en su utilización

por estos para respalclar sus peticiones reivindicatiras frente a la empresa. Este temor explicaría

ia resistencia del empleador a entre-qal participación a los trabajadores.
. La empresa privilegia la inversión en maquinaria y asume que lo único que puede andar

mal en las empresa es el factor humano. Este. en vez de desarrollarlo es necesario controlarlo.

Esta 'moderniáaci' de parte de la empresa no estimula ni la capacitación ni la participación, ni

contribuye a las buenas relaciones entre empleadores y empleados.
. El clasismo y racismo establece distancias difícilmente franqueables entre estamentos

ocupacionales, pero principalmente entre empleados y empleadores. Este clasismo y racismo

estídetrás del favoritismo de los empleadores por los empleados de cuello blanco pero afecta en

mayor o menor grado a todos los estamentos ocupacionales.
. La sensación del trabajador de no se r más que un instrumento para la empresa impide su
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ic lent i f icación con ésta y por lo tanto t iene efectos en su part ic ipación en ia l ' ida empresarial .  El
t labqador siente que colno ser humano no cuenta. que es despreciado por el  ernpleador.  Al
trlbajador se le percibe cotno cle sesund¿i clase e incluso corrio un enemigo o como inferior
intelectualmente,

. El trabajador no se siente aco-eido en la Empresa. que es una motivación imporlante para é1.

. El temor del trabalador. producto de su extrema vulnerabilidad tiente a la política de
empleo de la empresa. lo llel'a a sustraerse de participar en la empresa Y a pfocurar consolidar sus
opciones a nivel  de su sucesión (educación para sus h¡os1.

. Los traba.ladores piensan que la empresa prefiere buscar personal capacitado en el mercado
más que capacitar a los propios traba¡adores;

. Percepción de que la enipresa posee una orientación a metas mís que a participación;

. Los e mpleadores se resisten a dele-9ar y rnás bien tienden a realizar todas las tareas de
responsabi l idad el los mismos;

. La impresión de la existencia seneralizada de favoritismo en la empresa hacia el personal
administrat ivo y la selección arbi trar ia entre éstos para las promociones y también para la
designación de participantes en esquemas de capacitación:

. Esto estaría detrás de un insuficiente desarrollo or.eanizacional institucional que no
perrnitiría 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 compadraz,go. En ese
sentido, la falta de un desarrollo or-eanizacional de la empresa funciona como un freno a las
motivaciones de capacitación de los trabajadores.

. Percepción de que los cursos de capacitación son irrelevantes, no bien focalizados en el
grupo objetivo o simplemente muy teóricos:

. Pelcepción de que el tlabajo no es valorado por los empleadores;

. La falta de información 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 infonnación es generalizada en las PYMES y micro-empresas. Esta falta de información dificulta
que los trabqadores comprendan las ventajas de capacitarse para rnejorar su posición en la empresa
y su ernpleabilidad futura.

. Estas variables estarían afectando tanto la motivación de los trabajadores para capacitarse.
participar y su percepción de la relación con los empleadores como sus expectativas de progreso
para sí mismos y los suyos.

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

La caracterización de las condiciones de trabajo mencionadas arriba sugiere una serie de
medidas que permitirían un desarrollo de un éthos de trabajo en Chile orientado a la capacitación.
a la participación y con altas expectativas. Desde lue-eo, algunas de éstas serían:

6. l. Perfilar políticas de capacitación que mejoren su calidad y que efectivamente se
adecúen a las necesidades de producción )¡ las características de los trabajadores usuarios de
estos esquemas. Esta capacitación debería considerar a los trabajadores de cuello azul para los
que no existe la capacitación requerida y que sólo mar-uinahnente acceden a ésta. Se asume aquí
que. en principio, la capacitación debe centrarse en la r oluntad libre de los trabajadores en la
perspect iva de formación profcsional.  mejorando su empleabi l idad. Para el lo se requiere
estandarizar la capacrtación permit iendo su cert i f icación.
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6. 2. Dado que elprincipal referente de reconocimiento social y de autoestima del trabajador
son sus pares, las políticas y programas de capacitación han de considerar las or-eanizaciones de
carácter horizontal y solidario de los trabajadores. en particular las organizaciones sindicales,
para convenir medidas de capacitación a nivel nacional. sectorial y de empresa. Se trata de que la
capacitación constituya al trabajador como un actor social reconocible que considere su naturaleza
clistinta en términos de las relaciones de producción y de las relaciones de propiedad. En este
sentido la capacitación ha de contriburr a constituir un éthos laboral distintivo. Aquí se sostiene
que las diferencias de clase no pueden obviarse. por el contrario, se trata de contribuir a la creación
de un referente de identidad funcional (aumentar las capacidades de producción de los trabajadores,
lo que es fuente de identidad frente a sus pares). La privatización de la empresa de teléfonos de
México de la que da cuenta G. Labarca es un ejemplo interesante de participación sindical en el
sistema de capacitación avanzado. El sindicato, en este caso. se comprometió a mejorar la
productividad a cambio de asegurar el empleo de todos los trabajadores como resultado de la
privatización. Para que el sindicato pueda participar en esquemas de modernización productiva
ha de obtener la capacidad técnica y buscar formas colaborativas con la empresa, abandonando
estilos confrontacionales (G. Labarca. op. cit. 1998).

6.3. Con respecto a la tensión entre estamentos y niveles ocupacionales, es necesario
relevar aquellos aspectos de los modernos sistemas de producción que probablemente han sido
más subestimados en Chile. En particular al trabajo en equipo que el rediseño industrial y la
incorporación de las nuevas tecnologías de información hacen posible.sr Por un lado, el trabajo
en equipo requeriría la incorporación de personal con diferentes niveles de calificación en una
misma unidad o subunidad. en tanto. por otro lado. los flujos de información que la tecnología de
inforrnación hace necesarios trastoca los patrones más asimétricos de tnformación del tipo
directrices que los rangos superiores envían a los inferiores y de inforntes con que los inferiores
responden a los superiores. Finalmente el trabajo en equipo requiere una mayor profesionalización
de sus miembros.

6. 4. Frente a la necesidad manifiesta de los trabajadores de ser 'acogidos' en la empresa y

dado las relaciones sentidas de exclusión de los trabajadores por parte de los empleadores. la
capacitación puede constituir un puente que permita al trabajador sentirse reconocido por la
empresa y que tiene un espacio para su desarrollo )1 para su identificación con la empresa. Sin
embargo, esta identificación con la empresa tendrá que partir por reconocer primero la identidad
de los trabajadores como colectivo mencionado más arriba.

6. 5. Como condición necesaria para lo-erar ese objetivo, la capacitación ha de vincularse

con su reconocimiento efectivo por parte del empleador. Esto tendría que significar asegurar en
primer lugar la ernpleabilidad del trabajador, en segundo lugar. asegurar su carrera funcionaria
( incorporando e l  reconoc in ien to  s imbó l ico  de l  me jor  desempeño y  de  las  mayores
responsabilidades asumidas) y en tercer lugar, establecer bases realistas institucionalizadas en la

elnpresa para un meJoramlento 0e las remuneraclones.

6. 6. Se ha de evitar aquella capacitación que no mejora la productividad del trabajador ni

su futura empleabtlidad, que no es considerada en su evaluación, ni resulta en la posibilidad de un

incremento de sus remuneraciones, Este tipo de capacitación contribuye a la frustración del

32 Como demuestran a t rar 'és de sus invest igaciones Baba ct  l l . .  las. jerarquías crean dr ferenclas cul turales entre los grupos de

trabaio eue fomentan l ¡  nte la cotnunic¡c ión l  conclusiones erróneas sobrc l ¡  naturaleza de los problemas que se enfrentan en

el  proceio de produccrón.  El  s i lencio (por parte del  gLupo de nenor rango) y los estereot ipos (por partc de los grupos de

nlyor. r lngo¡ produeen un s istcma que se refuerza a sí  mismo de mala comprensión 1 '  desconf ianza.  Baba et .  a l  1998 Op. c i t .
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t rab.r¡aclor.  disrni truyendo sus expectat i \as \  ¿rfectanclo la reiaci i ln con los empleadores, además
cle clesprest igiar a la act iv idad de capacitación nl isma, Este es un tema de part icular i rnportancia
en la mediana. pequeña 1'  microempresa doncle la carrera funcionat ia es inexistente v clonde el
empleado a menudo es r isto m¿is cotno una ¡-r65if ls competencia que colno un recurso de la
empfesa cuya productividad puede aumentar.

6. 7. Estas son condiciones para que la capacitación resulte en una lna)'or profesionalización
del trabalaclor que efectivamente signifique la adquisición de nuevos niveles de responsabilidad
y de autodetenninación dentro de las competencias adquiridas. La capacitación. en la rnedida que

efec t i t ' amente  l leve  a  u l t  reconoc imien to  p ro fes iona l  (con  la  adqu is ic ión  de  mayores
responsabi l idad y,capacidad de decisión)es un paso irnportante en un aumento de part ic ipación

de los trabajadores en la emPresa.

6. 8. Un aspecto central que toda política de capacitación ha de enfrentar es la baja prioridad

que los trabajaclores le dan a 1a capacitacrón. Esta baja prioridad a la capacitación se relaciona

con las bajas expectativas de progfeso de los triibajadores. Si las expectatii 'as son bajas los

trabajaclores no aspirarían a capacitarse. De acuerdo a los trabajadores, las bajls erpectatil 'as se
vinculan a la fal ta de posibi l idades de capacitación. la inestabi l idad ocupacioni i l ,  bajos ingresos,

baja valoración por parte de los empleadores v falta de carrera funcionaria en la empresa, En

nuestra hipótesis, bajas expectativas confonnan una actitud de acomodar esfuerzo y medios a

logros limrtaclos. Sin embargo, también es necesrlio pregunt.irse si es que las expectativas de los

tr iba;udor. ,  aumentarían de mejorarse las posibi l idades de mayores ingresos. estabrl idad

ocupácional, carrera funcionaria. acceso a la capacitación. etc. En otras palabras. el acceso repentino

a éstas no necesariamente significaría un aumento de las expectativas sino que un reacomodo del

viejo patrón cle expectativas a las nuevas condiciones de trabajo y remuneración (el patrón de

expeciativas tenclría una elasticidad ciiferente a las condiciones materiales de vida), que puede

reiultar en re alizar menos para mantener las nuer'¿rs condiciones de trabajo. El tema es de crear

expectativas cie logros equilibladas (contemplando los medios necesarios para alcanzarlos).

6. 9. En toda empresa, una proporción variable de trabajadores tiene un éthos favorable a

la capacitación y al desarrollo económico. En términos de nuestra investigación el éthos observado

.n .ri. grupo coincide con el esperado. Estos trabajadol'es poseen una alta valoración de sí mismos.

presentán ál t . r .^p.. tut ivas de progreso. t ienen al ta motivación para capacitarse y part ic ipar el i

io .,opt.ro y perciben corno positiva las relaciones con los empresarios. Este grupo tiene una

actitud posiilva frente a su entorno v probablernente está en situación de aprovechar mejor que

,r, por., las oportuniclades que el medio les ofrece. Estos naturallnente podrán constituir un polo

dinápico clentro de la empresa capaz de elevar la autoestima y la motivación del resto de los

trabajaclores. Sin embar-so. no ha de caerse en el tipo de relación de 'favoritismos' que los aislará

cle sus cornpañeros. Para que esto no ocurra sería conveniente cumplir con ciertos requisitos

r.elacionaclos con la organización del trabajo en la empresa. En el caso de la Volkswa-een de
puebla. relatado por G. Labarca. los l íderes son const i tuidos por los gerentes, supervlsores.

capataces a cargo del proceso productivo. pero además se hacen responsables de la formaclón e

iniornlación de las personas a su cargo. De esta manera se asegura que la inforrnación llegue a los

escalones más bajoi clel proceso productivo y una atención más personalizada sobre el subordinado

con respecto a su clesempeño l ,necesidades de capacitación. De al l í  que se habría logrado una

clescentral ización en part icular de las decisiones de caprci tación. (G. Labalca op. ci t . ,  1998).
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Condiciones muteriales psra ser considersdas en el desarrollo de mt éthos laboral
orientado a la capacitación

. Aunque en e ste trab:¡o hemos dado una importancia determinante a los factores cuiturales
en la fornluiación exitos¿r de políticas de capacitación. éstas no tendriin éxito sin considerar algunas
condiciones labolales mater iales. Aquí se asume que la provisión de estas condiciones no son
suficientes para el éxito de esquemas de capacitación. sino que éstas han de ser acompañadas por
un éthos laboral  que aproveche las disponibi l idades mater iales:

. Mayor estabilidad del empleo: Esta es una condición para contrarrestar la inseguridad
del trabajador y disminuir la competencia entre los trabajadores para conservar el puesto de trabajo.
Además es una condición para lograr un tlabajo en equipo que las nuevas tecnologías requieren
y la identificación del trabajador con la empresa. El trabajo en equipo permite un reconocimiento
social mayor a la contribución del trabajador,rl

. Adrninistrar la extensión de la jornada de trabajo perrnitiendo la capacitación del trabajador
clurante la jornada normal. Esto se contradice con la enorme presión por aumentar la productividad
del trabajador sobre la base de la remuneración variable que muchas veces implica prolongar la
jornada de trabajo. El énfasis en la productir,rdad del trabajo basado en su capacitación se contradice
con los incentivos más inmediatos a la productividaC basados en un aumento de la remuneración
variable.

. Desaruollo institucional de la empresa que conlleve establecer una carrera funcionaria
que permita la promoción del trabajador y el reconocimiento de su contribución. Esto significa
asegurar la participación racional del trabajador y permite una lirnitación de favoritismos que
caracterizan la empresa chilena basada en lazos de carácter familiar.

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

. Adecuados sistemas de capacitación

BIBLIOGRAFIA

R. Arnold
'Cambios Tecnológicos y Organizativos en la Formación
Prot-esional'; Proyecto Conjunto CEPALIGTZ Políticas para Mejorar
la Calidad. Eficiencia y Relevancia de la Educación Técnica y el
Enlrenamiento de América Latina y el Canbe (FRG/96/S38);
Santiago de Chile 1998.

Cap. IX Cambio Ernpresarial: Dimensiones Culturales de las Nuevas
Tecnologías; Innovación Tecnológica y Procesos Culrurales; M. J.
Santos. R. Díaz Cruz (eds.); Ediciones Cientíllcas Universitarias:
Horizontes y Paradigrnas en Ciencia y Tecnología; UNA: Fondo de
Cultura Econórnica: N{éxico. 1997

M. Baba, D. Falkenburg, D. Hill.

l-.1 El empleo de por vida dc ll emplesr.laponcs.i hlbLía hecho posible el desarrollo de los "círculos cle calidad ¡" "productivrdad'

1 e l  cspír i tu de empresr que pa[ece haber caracter izrdo su desarr t r i lo  lndustr ia l  hast¡  la décadr de los ochenta.  Frnaln lente
aquel las empresls quc buscan t l 'ner  uni l  p lanta rn in inra en ptr íodos de rcstr icc ión econr imica.  también son aquel las que con
nra¡or dr f icul tad responden a rumentos de la dcm¡nd¡.  Pc,r  e i  contrar io aquel las entpreses que ntant ienen una planta est lb lc
de trabljadoles son caplccs de lesponder rn nc.it'r formr a l¡s iluctu¡ciones cíclicas de Ir eccrnr¡nlia.

111



D. lJurnett

CEPAL

DESUC

Dirección del Trabajo

Dirección del Trabajo

Dirección del Trabajo

M. Echeverría

R. Echeverría

ENCLA9S

Encuesta DESUC

E. Faletto

F. Fukuyama

Indicadores Económico Sociales

G. Labarca

I. Larraechea

Nl. \Iorishima

OIT

DEPARTAi\{ENTO DE SOCJOLOGIA DE LA TNIVERSIDAD DE CHILE

Modcrnización Prociuctiva 1, éthos laborall ACHV: 1998

'imágenes Sociales de la Modemización 1' la Translbrmación
Tecnológica': Santiago de Chile de 1995

Dirección de Estudros Socioló-uicos Pontil lcia Universiclad Católica
de Chile. Consorcro Pcriodístico de Chilc S. A. (COPESA), Estudio
Nacional de Opinión Pública: Noviembre de 1995

'Temas Laborales': Encuesta a Empleadores y Trabajadores 1996;
Dirección del Trabalo: Departamento de Estudios; Año 3 N" 7.
Septrernbre dc 1997

Temas Laborales: Departamentti de Estudio:Año 2 N" 5. Enero
l9L)1

Temas Laborales; Departamento de Estudios; Año 4. N' l0
Septiembre 1998

'Subcontratación de la producción y subcontratación del trabajo';
Temas Laborales Año 3, N" 7, scptiembre de 1997; Deparlamento de
Estudios. Dirección del Trahajo.

'Notas sobre cl mundo cmprcsanal de hoy't PREALC N" 374: Marzo
de 1993

'Encuesta Laboral: Intbrme Ejecutivo'; Departamento de Estudios,
Dirección del Trabajo: Noviembre de 1998

Octubre de 1998

'Panorama Social': Análisis del año 1998; Sociedad-polít ica-
econorníal Departamento de Sociología Universidad de Chile; 1999

'La Conllance en la Pusissance: Vertus sociales et prospérité
éconornrque : PLON. 1996

PET N' 148 lulio 1997

Forrnación para el traba.lo en industrias mexicanas: Proyccto
Conjunto CEPAL/GTZ'Polít ic¿rs para mejorar la calidad, eficicncia
y la relevancia del entrenanliento prof'esional cn Américr Latina y el
Caribe (FRC/96/S-j8): Santiago de Chile. 1998.

Dircctor dcl Scnce. Capacitación laboral nríis amplia y equitatrva
(entrevrsta): Trirnsito Legishtiro: Zona Pública: Secrctaría dc
Comunicación v Cul tura:  1997

'Whv has hpln 
'Succccdcd I \\ 'estcrn tcchnolog¡' anci thc Japanese

ethos': Cernbr.ici-ue Univelsrtv Press: I 9t-l

'Chile Crecinricnt{r. cnrpleo ¡'el desatío dc h.ju-iLicil soclal ': 1998

I l



REVISTA DE SOCIOLOGIA. N" I ] .  ANO 2OOO

L, Palomares, L Martens 'Cambios en la gestión y actitud empresarial en América Latina. Un
marco de análisis'; Revista de Economía y Trabajo; Año 1 N" 2,
Julio-Dicrembre de 1993

PNt]D 'Desanollo Humano en Chrle 1998': Mar¿o de 1998

PROCAL 
'Diagnóstico de Calidad Total en Chile'; en Extensión desde el
Centro; octubre de 1993; Centro de Extensión de la Universidad
Católica

G. Salazar

SERCOTEC

'Capacitación, competitividad e imovación tecnológica en Chile'
(1976-1997): Proyecto Conjunto CEPNJGTZ 'Políticas para
mejorar la calidad y la relevancia del entrenamiento profesional en
América Latina y el Canbe'FRG/96/S38; Santiago de Chile 1997

Trabajadores y Empresarios de la PYME frente a la Modemización
Productiva'; Serie documentos de trabajo N" 30 SERCOTEC/CIASI;
Enero 1994.

C. Vignolo F., G. Wechsler P. 'La innovacrón tecnológica en Chile: lecciones de un estudio dc
casos de empresas manufactureras exitosas'; Universidad de Chile,
Departamento de Ingeniería Industrial; Junio de 1992

M. Weber 
'La Ética Protestante y el Espíritu del Capitalismo'; Ediciones
Perúnsula; Barcelona: I 997

lr3




