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RESUMEN

Este estudio explord las percepciones y practicas de distintos actores del mundo laboral respecto
de la participacion de los/as trabajadores/as en salud y seguridad en el trabajo (SST). A través de
una metodologia cualitativa de caracter exploratorio, se realizaron entrevistas y grupos focales
con representantes de empresas, expertos/as de un Organismo Administrador de la Ley 16.744 y
representantes de trabajadores/as. El objetivo fue comprender como se vive y se interpreta la
participacion en diferentes contextos organizacionales. A esta se agregd un analisis estadistico de
datos secundarios.

Los hallazgos muestran que, aunque existen experiencias destacadas donde la participacion se
vincula con el aprendizaje organizacional y la mejora continua, en la mayoria de los casos esta
sigue siendo limitada, més formal que sustantiva. Las posibilidades de incidencia real estan
condicionadas por estructuras jerarquicas, enfoques técnicos cerrados y una visién instrumental
de la participacion. A esto se suma el debilitamiento de los actores colectivos del trabajo y una
reticencia empresarial generalizada a abrir espacios de dialogo que cuestionen las decisiones
estratégicas.

El estudio concluye que avanzar hacia una participacion efectiva requiere condiciones
institucionales, organizativas y culturales que ain no estan plenamente dadas en el contexto
chileno. Se trata, en definitiva, de promover espacios donde la voz de los/as trabajadores/as pueda
tener un rol real en la construccidn de entornos laborales mas seguros y justos.
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PRESENTACION

Con el presente producto se hace entrega a Mutual de Seguridad del Informe final del proyecto
“Percepciones y practicas respecto de la participacion de trabajadores/as en la gestion de la
Seguridad y Salud en el Trabajo” que fue desarrollado entre el marzo 2022 y el abril 2025 por el
equipo investigador de la Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales (FLACSO Chile), en el
marco de los “Proyectos de investigaciébn e innovacion en prevencion de accidentes y
enfermedades profesionales” contemplados por la Superintendencia de Seguridad Social
(SUSESO).

PROBLEMA'Y RELEVANCIA

La participacion efectiva de trabajadores/as en los asuntos de Seguridad y Salud en el Trabajo
(SST), es un factor determinante de buenos resultados en prevencion de accidentes y
enfermedades profesionales y para el desarrollo de ambientes seguros de trabajo (Boix & Vogel,
1997; Walters, 2010; Walters, et al. 2016; Menéndez, et al., 2009).

Lo anterior es coherente con la definicién de la Politica Nacional de Salud y Seguridad en el
Trabajo (PNSST), que en la letra F de sus principios sefiala como necesaria la: “Participacion y
dialogo social en el proceso de disefio, implementacion, evaluacién e implementacion de las
mejoras de la politica y acciones que se realicen.” Ademas de lo anterior, la participacion efectiva
ha sido ampliamente recomendada y promovida por la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT).

A nivel nacional, en Chile se han descrito bajos niveles de participacion de los trabajadores en el
ambito laboral (Narbona, 2015), lo que se expresaria en bajas tasas de cobertura de la negociacion
colectiva y una fuerte asimetria en las relaciones laborales (Durén, Galvez, & Narbona, 2016).
Esto podria incidir sobre la participacion en materias de SST. Por otra parte, una investigacion
afirma que el pais “cuenta con un marco legislativo favorable a la mejora de las condiciones de
trabajo y salud, pero este resulta insuficiente y su impacto se ve disminuido por la ausencia de
una cultura nacional de seguridad, por el desigual poder existente en las relaciones laborales, y
por la escasa presencia de organizaciones sindicales en el pais” (Carrasco, 2017, p. 17). Desde los
empleadores, se ha descrito que existe temor a la participacion de los trabajadores en estas
materias, debido a que sus exigencias podrian ser “imposibles de manejar por la empresa.”
(Martinez y Castellucci, 2019).

El marco legislativo vigente, exige la presencia de Comités Paritarios de Higiene y Seguridad
(CPHS), donde se generan instancias de participacion de trabajadores en temas de salud y
seguridad laboral (Carrasco, 2017). Sin embargo, datos de la Encuesta Laboral ENCLA de 2019
informan que solo el 58,5% de las empresas cumple con la conformacién de un CPHS. Asi mismo,
para los empleadores el CPHS es el instrumento de prevencion de riesgos que presenta la
percepcién méas negativa, debido al incumplimiento de sus funciones relacionadas con la
capacitacion a trabajadores y la investigacién de accidentes. Mismo tipo de desaprobacion
muestran los trabajadores (Direccion del Trabajo, 2014).
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Segun los antecedentes descritos previamente, surge la siguiente pregunta de investigacion:
¢Cuéles son las percepciones y practicas de trabajadores/as y empleadores/as respecto a la
participacion efectiva de la poblacion trabajadora en el disefio y gestion de la SST?

OBJETIVOS

Objetivo general

Conocer las percepciones y practicas de trabajadores/as y empleadores/as respecto a la
participacion efectiva de la poblacion trabajadora en la gestion de la salud y seguridad laboral.

Objetivos especificos

1. Identificar préacticas y discursos asociados a la participacion de los trabajadores/as en la gestion
de la SST

2. ldentificar barreras y facilitadores para la participacion efectiva de los trabajadores/as en la
gestion de la SST

3. Desarrollar los fundamentos técnicos para la elaboracion de una guia con recomendaciones,
orientada a promover la participacion efectiva de los trabajadores/as en SST

ANTECEDENTES CONCEPTUALES Y REVISION DE
LITERATURA

Durante la primera parte del estudio se realizd una revision de literatura en las &reas teméticas del
estudio que permitiera encontrar insumos y lineamientos relevantes en base a los cuales
estructurar la indagacion y el andlisis cualitativos. Es importante tener en cuenta que esta revision
no apuntaba a obtener un andlisis sistematico de toda la literatura cientifica disponible sobre el
argumento, sino que representaba una exploracion en estudios relativos a la participacion de
trabajadores en SST. Los resultados que emergieron de dicha revision sugirieron al equipo la
necesidad de proponer un marco tedrico que ayudara a comprender de manera mas general esos
resultados.

A continuacion, la revision se estructura en las siguientes secciones: - Definiciones de
participacion; - Tipologias de participacion; - Efectos de la participacion para la SST; -
Participacion efectiva; - Elementos que facilitan la participacion efectiva; - Elementos que limitan
la participacion efectiva; - Participacion y poder en el proceso de trabajo; - Poder: entre coercion
y disciplinamiento; - La empresa como lugar de disputa de poder; - Recursos para la participacion:
estrategias y movilizacion de los trabajadores; - Conclusiones.

Definiciones de participacion
La literatura ofrece diversas perspectivas respecto de qué se entiende con el concepto de

9
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participacion en salud y seguridad en el trabajo (SST). Ellas varian segun el énfasis de interés,
incluyendo aspectos distintos tales como el involucramiento voluntario, la comunicacién de
preocupaciones o hasta el acceso a la toma de decisiones, la gestion de riesgos laborales y la
representacion colectiva, destacando la multidimensionalidad de este constructo en el contexto
laboral.

Se identifica inicialmente una linea de abordaje que trata la participacion en SST a partir de los
estudios sobre clima de seguridad, tales como los de Griffin y Neal (2000). En este ambito la
participacion se refiere a los comportamientos voluntarios de los trabajadores que directa o
indirectamente ayudan a desarrollar un entorno que promueva la seguridad. En este marco, se
busca fortalecer instancias de didlogo y consulta a los trabajadores para que den su punto de vista
en temas de prevencion de riesgo, aunque sin problematizar mucho respecto a la incidencia de
sus opiniones o su capacidad de influir en la toma de decisiones. Por ejemplo, se encuentra la guia
sobre participacion de los trabajadores en la seguridad y salud en el trabajo de la Agencia Europea
para la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA) la cual define “la participacion como la
posibilidad de desarrollar métodos eficaces para la prevencion de riesgos laborales. Las
empresas han de consultar a los trabajadores y/o representantes con el objetivo de incentivar la
participacion en todas las discusiones relacionadas con la seguridad y la salud” (EU-OSHA,
2012b). Asi mismo la EU-OSHA en su guia practica de “Liderazgo en la gestion de la prevencion
en materia de seguridad y salud en el trabajo” precisa que “La participacion de los trabajadores
se define como a una contribucion al establecimiento a una cultura de dialogo, donde las
empresas en ese sentido alientan el uso del dialogo a ellos y a sus representantes para la
participacion en la toma de decisiones sobre seguridad y salud” (EU-OSHA, 2012a). De manera
similar, Pawlowska (2013) menciona que la participacion es “una variedad de procesos y
estructuras que permiten, y a veces alientan, a los empleados a contribuir directa e
indirectamente e influir en la toma de decisiones”.

Algunos autores, por ejemplo, hacen énfasis en la importancia de asistir voluntariamente a
reuniones y a cursos de seguridad (De Armonda et al., 2011). Guo, Yiu, Gonzalez (2016) por su
parte ponen como ejemplo de este compromiso “ayudar a los colegas, promover el programa de
seguridad dentro del espacio de trabajo, demostrar iniciativa y poner esfuerzo en mejorar la
seguridad en el lugar de trabajo” (p. 3). Similarmente, Hedlund et al. (2016) proponen una
perspectiva que enfatiza la "participacion segura”, la cual trasciende las responsabilidades
formales de los trabajadores e involucra elementos voluntarios. Esta incluye la comunicacion de
inquietudes relacionadas con la seguridad laboral entre los comparfieros de trabajo y puede ser
evaluada a través de encuestas que indagan sobre el grado de involucramiento en mejoras del
entorno laboral, nivel de responsabilidad, recursos disponibles y oportunidades para influir en
cambios. Similarmente, Gunningham (2008) destaca la colaboracion activa de los empleados en
la gestion de la seguridad en el lugar de trabajo, entendiendo la participacion de los trabajadores
como su capacidad de involucrarse en la identificacion, evaluacion y control de riesgos laborales,
asi como en las medidas relacionadas con la salud y seguridad ocupacional.

Un giro interesante a estas conceptualizaciones es dado por contribuciones como la de Robinson
y Smallman (2013) que adoptan una definicion de participacion que se basa en la concepcion
escalonada de Dachler y Wilpert (1978) y Arnstein (1969), la cual considera la participacion en
funcion del acceso diferenciado que los miembros de una organizacion tienen a la toma de
decisiones y la influencia que pueden ejercer en los resultados de dichas decisiones. En este
ambito es posible identificar definiciones de participacion que destacan su vinculo directo e
indisoluble con el tema del poder y su distribucion dentro de la empresa.

Por un lado, hay estudios que desde una vereda empresarial promueven la necesidad de jefaturas
y gerencias de ir compartiendo poder con sus trabajadores y proporcionarles mayor autonomia en
la toma de decisiones, con el objetivo final de mejorar los procesos de trabajo y el rendimiento de
los trabajadores. Estas posturas, pueden plantear una participacion directa de los trabajadores que

10
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se condensan en marcos de accion como el “High Involvement Work Practice” (Camufflo et al.
(2017) o una mayor presencia de representaciones sindicales en las decisiones de las empresas
mediante sistemas modernos de relaciones laborales (Cai, 2020).

Desde una Optica distinta existen varios estudios que definen la participacion en SST a partir de
los intereses de los trabajadores. Boix y Vogel (2006) y Garcia et al. (2016) plantean que esta se
definiria como “toda forma de gestidn de la produccién o de la empresa en la cual toman parte
0 estén asociados los trabajadores de base”, poniendo en evidencia de que se trata de un concepto
que tensiona las relaciones dentro del lugar de trabajo, dado que la participacién en la empresa
implica siempre un problema de poder y lleva implicita la existencia de conflictos de intereses.
En otras palabras, la participacion en la empresa es un compromiso de los intereses contrapuestos
de ambas partes la cual depende de sus respectivas estrategias, tomando en cuenta los contextos
econdémicos y sociales para llegar a un acuerdo comun donde se adoptaran formas de solucionar
los problemas y necesidades. La proteccion de la propia salud, de hecho, puede ser interés
principal para una de las partes, mientras que puede resultar menos prioritaria para los tomadores
de decisiones y responsables directos de las intervenciones necesarias para conseguir objetivos
de salud. Ello queda en evidencia con la intervencion basada en ergonomia participativa (cita), la
gue apunta justamente a implicar a los trabajadores en la planificacién y control de una parte
significativa de su trabajo. En la misma linea, Dugan et al. (2016) y Hadjamonolis (2015)
consideran que la participacion de trabajadores se manifiesta en la posibilidad que ellos tienen de
participar en los procesos de toma de decisiones sensibles respecto de la organizacion de trabajo,
tales como su disefio, la seleccion de equipos de proteccion personal, la identificacion de los
riesgos, la implementacion de medidas de seguridad o la implementacion de soluciones. Por
Gltimo, Walters et al. (2012) amplian el concepto de participacion para abarcar la implicacion de
los trabajadores en la toma de decisiones y la gestién integral de la salud y la seguridad en el
trabajo. Esto puede manifestarse a través de la representacion colectiva o la participacion directa
de los empleados en las politicas y practicas relacionadas con la seguridad laboral.

Finalmente, se destaca que la problemaética de la participacion es parte de un marco mayor de
disputa por la toma de decisiones en la empresa, al cual va mas alla de los temas de SST: por
ejemplo, Arrigo y Casale (2010), afirman que la participacion de los trabajadores se encuentra en
una categoria mas amplia'y compleja, la cual involucra diversas técnicas y conceptos regulatorios.
Los trabajadores, a través de sus representantes colectivos, buscan influenciar decisiones
empresariales y compartir las consecuencias econdmicas y financieras. Ademas, otra
interpretacion resalta aspectos sociales generales, viendo la participacion de los trabajadores en
términos de posibilidades y experiencias, asi como en relacion con 6rganos y procedimientos
destinados a modificar o mejorar sus condiciones de empleo y, en muchos casos, sus condiciones
socioeconémicas en la sociedad.

Tipologias de participacion

La participacion de los trabajadores en temas de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) puede
clasificarse en distintas tipologias, las que ofrecen una comprension mas amplia y detallada de
coémo se puede estructurar y conceptualizar la participacion de los trabajadores en cuestiones de
SST.

Una distincion clave se encuentra en la posibilidad de diferenciar entre la participacion directa 'y
la participacion representativa. En el primer caso, se hace referencia a toda una serie de acciones
que involucran acuerdos y compromisos individuales de los trabajadores con supervisores o
gerentes en asuntos de salud laboral, sin la accion de representantes colectivos de los trabajadores
(Menéndez et al.,2008; Walters y Wadsworth,2020; Farouk, 2015).

La participacion directa es definida por Pawlowska (2013) como las oportunidades que la
direccion ofrece, o las iniciativas que respalda, para consultar y/o delegar responsabilidades y
autoridad en el lugar de trabajo. Esto puede involucrar a empleados individuales o grupos,
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abarcando decisiones relacionadas con tareas, organizacion del trabajo y/o condiciones laborales.
Desde una vereda empresarial, Camufflo et al. (2017) plantean la importancia de promover una
participacion directa de los trabajadores por parte de las gerencias de las empresas, la que
permitiria estimular la innovacion productiva, mejorar los procesos y garantizar mejores niveles
de seguridad. En otros estudios la participacién directa de los trabajadores es valorada para
difundir comportamientos seguros en el lugar de trabajo. Es el caso Choudry (2014) que utilizando
el enfoque “comportamiento basado en la seguridad” (BBS) plantea la necesidad de involucrar a
los trabajadores en una intervencion para que tomen conciencia de cuales son los
comportamientos seguros que hay que seguir. Sin embargo, en este caso la participacion parece
tener un caracter mas pasivo respecto de los anteriores ejemplos, y limitado a seguir los estimulos
que las jefaturas proporcionan. Gallie (2013) menciona tres formas de participacion directa en el
lugar de trabajo: autonomia en las tareas individuales, trabajo en equipo semiauténomo y
participacion consultiva. Estas formas implican que los empleados estén personalmente
involucrados en influir en las decisiones relacionadas con su trabajo y su seguridad en el trabajo.
Por su parte, Simard et al (1999) sugieren tres categorias para agrupar los comportamientos que
expresa la participacion directa de los trabajadores: precaucién (aplicacion de las normas
establecidas), iniciativa (informar, hacer sugerencias o participar voluntariamente) y apoyo al
comité de salud y seguridad de su establecimiento.

Por otro lado, la participacién representativa implica la representacion colectiva de los intereses
de los trabajadores a través de acuerdos formales, ya sea por medios estatutarios o voluntarios.
Este Gltimo tipo de participacion tiene sus raices en la representacion de los trabajadores a través
de sindicatos y estd vinculado al desarrollo de los derechos laborales colectivos y a las
instituciones democraticas de bienestar (Ménendez et al.,2008; Walters y Wadsworth,2020;
Dugan, 2016; Cai, 2020). En esta misma linea Farouk (2015) nos recuerda que una importante
modalidad de participacion representativa de trabajadores es dada por la existencia de los comités
de seguridad y salud ocupacional en las empresas.

Otra manera de clasificar la participacion, dice relacion con la llamada “escalera de la
participacion” y apunta a distinguir diferentes niveles de influencia en la toma de decisiones. En
este modelo, que se entrelaza intimamente con la anterior diferenciacion, la informacion y la
consulta se consideran peldafios intermedios que no garantizan necesariamente que las opiniones
de los trabajadores sean tenidas en cuenta. Este enfoque, basado en Arnstein (1969), sugiere que
la verdadera participacion se encuentra en los niveles superiores de la escalera, donde los
trabajadores tienen un mayor control sobre las decisiones (Ollé-Espluga, 2019). Robinson y
Smallman (2013), en base a esto, definen la negociacion como el nivel mas alto de participacion,
en el cual la administracion de la empresa y los sindicatos negocian especificamente sobre
cuestiones de SST. A un nivel inferior estan respectivamente la consulta y la informacién en los
cuales la administracion consulta o proporciona informacion a los sindicatos sobre cuestiones de
SST. Finalmente, consideran también un nivel cero en el cual esta ausente la participacion de
trabajadores, dado que la administracién no implica en absoluto a los sindicatos en los asuntos
relacionados con la SST.

La escalera de participacion también ha sido planteada particularmente para la participacion
directa. Por ejemplo, Pawloswka (2013) sugiere la siguiente categorizacion: en primer lugar, esta
la participacion informativa que implica proporcionar informacion a los trabajadores para que se
familiaricen con el tema, pero no garantiza que influyan en las decisiones. Por ejemplo, reuniones
informativas y compartir documentos. Ademas, esta la participacion consultiva, que implica un
di&logo bidireccional donde los trabajadores pueden expresar sus opiniones, y esas opiniones se
tienen en cuenta en la toma de decisiones. Por Gltimo, la participacion delegativa es la méas fuerte,
permitiendo a los empleados mayor discrecion y responsabilidad en la organizacion y realizacion
de su trabajo, sin depender tanto de las referencias superiores.

Otra forma que se ha planteado para diferenciar distintos tipos de participacion corresponde a las
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instituciones mediante las cuales se realiza. Al respecto, Pere Boix y Laurent Vogel (2006)
mencionan tres tipos de participacion en una empresa. La primera es la participacion institucional,
la cual se refiere a las formas de negociacion entre la direccién y representantes de los
trabajadores, reguladas por normas legales y con garantias democréaticas. La segunda es la
participacion organizacional, la que implica actividades colectivas de recopilacion y
procesamiento de informacion para tomar decisiones a nivel micro, y puede adoptar la forma de
dispositivos participativos o participacion integrada. Finalmente, la participacion cultural se
centra en la gestion destinada a fortalecer valores comunes y generar adhesién al proyecto de la
empresa, pero que, a diferencia de las anteriores, no suele expresarse en normas y condiciona las
relaciones laborales en la empresa (Boix y Vogel, 2006).

De manera similar, Pawlowska (2013) hace la distincion segun el nivel de formalidad de la
participacion. Sugiere que la participacion formal se configura segln las leyes y reglamentos
especificos, siguiendo normas y procedimientos establecidos. Esta no se limita Unicamente a
través de consejos de trabajadores, sindicatos o representantes formales en salud y seguridad en
el trabajo, sino que también puede materializarse mediante circulos de seguridad, encuestas de
actitudes, planes de sugerencias, entre otros métodos. En contraste, las soluciones informales
surgen a partir de conversaciones e intercambio de perspectivas entre gerentes y empleados.

Por Gltimo, Gianni Arrigo y Giuseppe Césale (2010) proponen una distincion segun la fortaleza
de la participacion. Consideran que la participacion deébil abarca derechos a la informacion, a
veces precedidos por procedimientos de consulta, reconocidos legalmente o en acuerdos
colectivos. Estos procedimientos carecen de una vinculacion secuencial en la mayoria de los
paises. En contraste, la participacion fuerte implica derechos de cogestion o colaboracién méas
solida de los representantes de los trabajadores a nivel empresarial. Esto implica su intervencion
en los procesos de toma de decisiones de la empresa, sujeta a la obligacion de informar y consultar
con los representantes, generalmente como resultado de disposiciones.

Efectos de la participacion para la SST

La participacion de los trabajadores en el ambito de la Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) ha
sido objeto de evaluacion por varios autores, quienes destacan una serie de efectos positivos para
las condiciones laborales. Aunque la causalidad puede ser compleja, la literatura generalmente
respalda la asociacién entre la participacion representativa y la mejora de la SST, mientras que
Walters et al. (2012) y Ollé-Espluga (2014) sefialan que la evidencia sobre la efectividad de la
participacion directa es mas limitadal. A este propdsito, Gallie (2013) es el Ginico autor encontrado
en esta revision que reafirma la importancia de la participacion directa en el lugar de trabajo para
el bienestar psicologico de los trabajadores. La EU-OSHA expone diversos beneficios que
respaldan la participacion efectiva. Por ejemplo, mencionan a la comunicacién de estrategias
eficaces de gestion de seguridad y salud, el desarrollo de sistemas sélidos de gestion, la
supervision del rendimiento, el ejemplo de cumplir con procedimientos de seguridad y la
motivacion del personal para participar en la garantia de seguridad y salud (EU-OSHA, s.f.).

Walters et al. (2012) muestran que la dificultad para demostrar una causalidad directa entre
participacion representativa y efectos en salud reside en que normalmente los estudios en materia
usan indicadores proxy de resultados en salud y seguridad, mientras que solo unos pocos usan
medidas mas objetivas y directas como nimero y tasa de accidentes, mortalidad o morbilidad.
Proxy utilizados son, por ejemplo, las actividades de gestion en SST emprendidas por las
empresas (presencia de politicas de SST y su comunicacion hacia los trabajadores; presencia de
capacitaciones para trabajadores en SST, presencia de expertos en SST, entre otros).

Gunningham (2008) sefiala que la participacion activa de los trabajadores en la gestion de la SST

! De todas maneras, Walters et al. 2012 sefialan que los arreglos para la participacion directa pueden dar
a los trabajadores una influencia considerable en la gestion de la salud y seguridad ocupacional.
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generalmente conduce a resultados mas favorables en comparacion con enfoques unilaterales de
gestién por parte de la direccion. Gallie (2013) refuerza esta perspectiva al sostener que los
acuerdos consultivos y participativos efectivos en el lugar de trabajo se traducen en un menor
costo de las lesiones. Esto sugiere que la colaboracién y la inclusion de la perspectiva de los
empleados pueden mejorar significativamente la efectividad de las medidas de SST. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2022) considera que la participacion de los
trabajadores en SST implica negociaciéon colectiva y su involucramiento en organizaciones
representativas de trabajadores. Esto subraya la importancia de un dialogo constructivo y la
colaboracion efectiva como medio para mejorar las condiciones de SST. Por su parte, Farouk
2015 destaca que la participacion se refiere a la implicacion activa de los trabajadores en la gestion
de la seguridad y la salud ocupacional en el lugar de trabajo, a menudo a través de la formacion
de comités de seguridad y salud ocupacional. Esto promueve un enfoque colaborativo en la
identificacion y mitigacion de riesgos laborales. Robinson y Smallman (2013) contribuyen a esta
perspectiva al afirmar que cierta forma de participacion en SST es preferible a la ausencia de la
misma. Ademas, sugieren que las configuraciones de voz mas inclusivas, que involucran tanto a
la administracion como a los sindicatos, tienden a ser mas efectivas para reducir las lesiones en
el lugar de trabajo. Esto resalta la importancia de la representacion sindical y la colaboracién en
la gestion de SST.

Segun Ollé-Espluga (2014), el poder de negociacion de los sindicatos ha garantizado la salud y la
seguridad en el trabajo de diferentes maneras: desde la deteccion de los riesgos en el lugar de
trabajo y el planteamiento de nuevos riesgos laborales, pasando por el suministro de informacién
y formacion de los trabajadores, generando asi un mayor conocimiento sobre salud laboral, hasta
el cumplimiento de las disposiciones en materia de salud y seguridad

La intervencion participativa desarrollada por Mikkelsen y Saksvik (1999) result6 tener efectos
positivos a corto plazo en la satisfaccion laboral, el compromiso, las percepciones de calidad de
la gestion y las caracteristicas laborales tradicionalmente relacionadas con la salud y el estrés
psicolégico: el apoyo social, las oportunidades de aprendizaje, la latitud de decision, el clima de
aprendizaje y el interés en cuestiones relacionadas con el entorno laboral y la salud. En el caso de
China, Cai (2020) encuentra que la participacion de trabajadores mineros fue un elemento
importante para mantener una cultura empresarial de produccién segura.

En el caso de la participacion directa, investigaciones han dado cuenta de beneficios positivos de
la participacion en materias de SST, especialmente en lo referido al involucramiento y
comprension de la prevencion por parte de los trabajadores. La Agencia Europea para la
Seguridad y la Salud en el Trabajo, en su guia sobre “Participacion de los trabajadores en la
seguridad y salud en el trabajo” menciona que la participacion de los trabajadores permite generar
unos métodos eficaces para la prevencion de riesgos laborales, ademas de que, si los empleados
intervienen desde un principio, es mas probable que entiendan mas los motivos por lo cual se
adopta esa medida (EU-OSHA, 2012b). Y, en su guia sobre “Liderazgo en la gestion de la
prevencion en materia de seguridad y salud en el trabajo” se indica que la creacion de una cultura
de colaboracion puede ofrecer ventajas para ambos lados, como la reduccion de las tasas de
siniestralidad, la adopcion de soluciones rentables y el aumento de la productibilidad de la mano
de obra (EU-OSHA, 2012a). Por su parte, Pawlowska (2013) sefiala que “La participacion de los
trabajadores en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo no solo es una obligacion legal,
sino que se espera que su implementacién tenga beneficios significativos. Esto incluye el aumento
de la conciencia sobre problemas de SST, la mejora del compromiso de los empleados con la
salud y seguridad, y contribuye a la reduccién de accidentes y enfermedades, disminuyendo los
costos asociados. Ademas, se busca desarrollar una cultura positiva de salud y seguridad,
aumentar la satisfaccion en el trabajo, y mejorar la calidad y productividad en el lugar de
trabajo.” (Pawlowska,2013).

En resumen, la literatura subraya que la participacion activa de los trabajadores en SST (y
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especificamente aquella de tipo representativo) conlleva beneficios significativos, incluyendo la
mejora de resultados en seguridad, un dialogo mas constructivo, la colaboracidn en la gestion de
riesgos y, en dltima instancia, la reduccion de lesiones en el lugar de trabajo. Estos hallazgos
respaldan la importancia de involucrar a los empleados en la promocién de un entorno laboral
seguro y saludable.

Participacion efectiva

En la literatura es posible detectar la preocupacion por parte de los investigadores para distinguir
entre experiencias en las cuales es posible observar una participacion efectiva de los trabajadores
de otras en las cuales la participacion es solo simbdlica y no tiene fuerza de incidir en la realidad
(Farouk, 2015). Con participacion efectiva se entiende generalmente que los trabajadores tengan
voz y participen activamente en los procesos de toma de decisiones relacionados con la SST,
incluida la elaboracién e implementacién de politicas, procedimientos y préacticas de seguridad
(Gunningham, 2008). Farouk (2015), mas especificamente afirma que participacion efectiva se
refiere a la capacidad de los empleados para involucrarse activamente en la gestién de la seguridad
y la salud ocupacional en el lugar de trabajo a través de los comités de seguridad y salud
ocupacional. En esta linea, generalmente se destaca que esta expresion reenvia directamente a la
necesidad de una estructura formal, la proteccion de los derechos de los trabajadores y un
compromiso genuino de la direccion para lograr mejores practicas de gestion y resultados mas
seguros en el lugar de trabajo.

Mas concretamente, en esta linea se reconoce que la participacion efectiva de los trabajadores es
aquella que se relaciona con la representacion colectiva de los intereses de los trabajadores en
salud y seguridad y mas especificamente con la representatividad de las organizaciones sindicales
(Ollé-Espluga, 2014). Esto implica la existencia de acuerdos formales, ya sea por medios
estatutarios o voluntarios, y se caracteriza por la existencia de derechos legales minimos para una
representacion efectiva. Estos derechos incluyen la eleccion de representantes en salud y
seguridad por parte de los empleados, la proteccién de los representantes contra la victimizacion
o discriminacién y el acceso a informacion relevante sobre peligros laborales (Walters et al. 2012;
Cai, 2020; Menendez et al., 2008; Ollé-Espluga, 2014). Estos mismos estudios, destacan, ademas,
la importancia de contar con el compromiso de la direccidn de la empresa, que puede dividirse en
compromiso pasivo y compromiso activo. EI compromiso pasivo se refiere al cumplimiento
minimo de las disposiciones legales en materia de SST, mientras que el compromiso activo
implica un enfoque proactivo y més all& de las obligaciones legales, como la implementacion de
sistemas de gestion de SST y asignacion de recursos adicionales (Farouk, 2015). EI mismo autor
ofrece una serie de ejemplos de este compromiso: existencia de una politicaen SST en la empresa
y capacitacién; presencia de expertos en SST en la empresa; existencia de un sistema de gestion
en SST; contratacion de un auditor de seguridad y salud, evaluaciones del rendimiento que valoren
las competencias en materia de seguridad y salud y apoyo concreto a las labores de los Comités
de seguridad y salud.

Otros estudios, aunque no tematicen de manera explicita la efectividad, ofrecen la posibilidad de
inferir que se da a partir de caracteristicas individuales de los trabajadores. Dugan (2016), por
ejemplo, sugiere que la participacion efectiva se se logra cuando los trabajadores se sienten
escuchados y valorados, y cuando se les da la oportunidad de contribuir activamente a la mejora
de su propio ambiente de trabajo y su salud y bienestar. Mohammadfam, et al. (2016) ponen el
mismo énfasis en identificar la efectividad con la proactividad de los trabajadores en contribuir a
la identificacion, la evaluacién y el control de los peligros en el lugar de trabajo. Similarmente,
desde el estudio de Guo, Yu y Gonzalez (2016) se puede inferir que la participacion efectiva se
asocia a trabajadores interesados, motivados y proactivos en materia de seguridad, que para eso
tengan margenes de accion suficientes para nutrir esta proactividad, por ejemplo: tiempo, y que
no sean solamente obligados a responder a las necesidades productivas. Aungue estas reflexiones
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respecto de la efectividad carezcan de mayor profundidad, se desprende que estas caracteristicas
individuales mencionadas implican la existencia de condiciones previas o precondiciones que las
hagan posibles, lo que sera objeto del proximo apartado.

Elementos que facilitan la participacion
Como consecuencia de estas consideraciones varios autores sefialan la posibilidad de identificar
elementos facilitadores de la participacion o “precondiciones” sin las cuales no es posible contar
con una participacion efectiva de trabajadores (Walters et al, 2016).

Este conjunto de condiciones las clasificamos seguin su campo de accion, es decir, distinguiendo
entre condiciones externas e internas a la empresa. Entre las primeras, se identifican cuatro
dimensiones: 1. las actitudes de la linea de mando hacia la participacion; 2. Mecanismos de
participacion (representativos o indirectos), es decir, las instituciones que regulan la participacion
dentro del centro de trabajo; 3. Las acciones colectivas de los trabajadores y sus representantes; y
4. Cualidades individuales de los trabajadores para la participacion. En el caso de las condiciones
externas a la empresa, corresponden al conjunto de derechos y normativas que regulan las
relaciones laborales en el pais.

La mayoria de estos elementos se situarian de manera preponderante en el nivel contextual de la
organizacion laboral. En ese &mbito estaria por ejemplo la existencia de un compromiso efectivo
de la direccion de la empresa hacia estos temas (Hadjamonolis, 2015; Camufflo, 2017; Cai, 2020;
Walters y Wadsworth, 2020). Farouk, 2015 como hemos visto propone una distincion entre
compromiso activo y pasivo de la direccion, y enfatiza la importancia de que esta manifieste un
apoyo explicito hacia los Comités de seguridad presentes en la empresa. El estudio de Dugan
(2016) entrega interesantes elementos respecto de las sutiles maneras en que la jerarquia
organizacional puede obstaculizar o facilitar la participacion, poniendo en evidencia que a
menudo la resistencia o el apoyo de los supervisores a procesos participativos pueden ser no
explicitas, sino que matizadas.

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo menciona en sus dos textos
facilitadores importantes para generar la participacién de los trabajadores. En primer lugar,
indican que los factores y condiciones que inciden en una participacion efectiva son la utilizacién
de los métodos formales e informales para la colaboracion de los trabajadores, donde la
informalidad de consultar o informar sobre seguridad y salud a los empleados o al empleador, no
debe ser limitante ni menos ser visto como una imposibilidad. Y en segundo lugar menciona que
generar una cultura de colaboracién en las empresas, donde la relacion reciproca, la cual se basa
en colaboracidn, confianza y la resolucion de los problemas de manera conjunta. “Esta cultura de
colaboracion puede ofrecer ventajas como la reduccion de las tasas de siniestralidad, la
adopcion de soluciones rentables y el aumento de la productividad de la mano de obra” (EU-
OSHA, 2012b; (EU-OSHA, 2012a).

De igual manera, la misma institucion menciona condiciones necesarias para que se produzca una
participacion efectiva, la cual se enfoca en un liderazgo eficaz y visible como un elemento clave
para fortalecer la seguridad y la salud. Se mencionan beneficios que podrian ser condiciones para
la participacion efectiva, como comprometerse y comunicar una estrategia eficaz de gestion de la
SST, desarrollar sistemas so6lidos de gestion de la seguridad y la salud, supervisar el rendimiento
de estos sistemas, seguir todos los procedimientos de seguridad como ejemplo y motivar al
personal para gque participe en garantizar una buena seguridad y salud (EU-OSHA, s.f.).

En la misma linea, Pawlowska (2013), se menciona que es esencial cultivar un entorno laboral
que inspire la participacion activa de los trabajadores en temas de salud y seguridad en el trabajo.
Esto implica promover actitudes de cooperacion, respeto y confianza entre la direccion y los
empleados, asegurando la capacidad de participacion mediante una clara definicion de los temas
y la provision de la formacion necesaria. Ademas, se subraya la importancia de establecer una

16



MUTUAL

comunicacién efectiva en ambas direcciones, garantizando respuestas oportunas a preguntas y
propuestas. Se busca evitar impactos adversos tanto en los trabajadores como en los directivos,
asignando recursos y tiempo adecuados. Asimismo, se destaca la relevancia de proporcionar
formacion especifica en salud y seguridad, asi como habilidades de negociacion para directivos y
representantes laborales.

Un elemento contextual muy relevante estaria asociado a la existencia de organizaciones
colectivas de trabajadores fuertes en el lugar de trabajo, que cuenten con poder de negociacion,
garantias y derechos para el desenvolvimiento de sus representantes (Ollé-Espluga, 2014; Dugan,
2016; Gunningham 2008; OIT 2022; Farouk, 2015; Robinson y Smallman 2013; Walters et al.,
2016). Al respecto, Boix y Vogel (2006) indican que la prevencion se destaca como el objetivo
central, enfatizando que la participacion es esencial para lograrlo. Se considera crucial la
autonomia sindical, permitiendo a los sindicatos actuar de manera independiente. La integracion
de conocimientos se presenta como la metodologia clave, fusionando la experiencia practica con
la sabiduria tedrica. Ollé-Espluga (2019) profundiza dichos elementos destacando la necesidad
de que las estructuras de representacion de los trabajadores sean caracterizadas por una “vitalidad
deliberativa” en la relacion con sus trabajadores, entendiendo con eso la existencia de mecanismos
y procedimientos para la relacion con los afiliados. Esta preocupacion para la representatividad
de las organizaciones de trabajadores es compartida también por otros autores (OIT, 2022;
Walters et al., 2016; Robinson y Smallman 2013).

El caracter de estas instancias representativa no debe coincidir necesariamente con la presencia
de organizaciones sindicales, dado que en la literatura se encuentran también mecanismos de otro
tipo tales como, como se ha visto durante el presente texto, comités de seguridad o comités
paritarios, que cuentan con la presencia de representantes de trabajadores. Walters et al., (2012)
consideran que de todas maneras una de las condiciones minimas para una participacién efectiva
de trabajadores consiste en la existencia de comités conjuntos de salud y seguridad debidamente
constituidos a nivel de centro de trabajo. Ademas, asocian a ello otras condiciones minimas:
facilidades y tiempo para desempefiar las funciones de los representantes de salud y seguridad
(inspecciones conjuntas de salud y seguridad, investigacion de las quejas de los trabajadores,
presentacion de reclamaciones a los directivos) y compromiso de los representantes con los
profesionales de salud y seguridad de los departamentos respectivos.

Adicionalmente, el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud de Espafia (ISTAS) destaca
el papel de los delegados de prevencion en las empresas. En esta vision, los delegados son
importantes en la construccion de una participacion efectiva, dado que la integracion de agentes
que supervisan la seguridad y salud de los trabajadores, son elegidos por los delegados de los
mismos trabajadores, son parte de la generacion de una participacion y relacion con la empresa
mas efectiva (ISTAS, s.f.).

En el fondo, estas posiciones pueden reconducirse a la postura propia de la Organizacion
Internacional el Trabajo (OIT, 2022), que sostiene que las instituciones y procesos de negociacién
colectiva y didlogo social eficaces contribuyen a que las empresas sean sostenibles y resilientes
al promover la confianza, la cooperacién y la estabilidad. Pueden facilitar la financiacion conjunta
de la proteccion social, reducir la rotacion laboral y retener a los trabajadores calificados. Los
convenios colectivos, a su vez, pueden reforzar las disposiciones legales sobre cuestiones
fundamentales, como la salud y la seguridad en el trabajo (SST), y mejorar el cumplimiento de
las normas legislativas o negociadas. También alivian las tareas reguladoras y de supervision de
los sistemas de administracion laboral.

Finalmente, Garcia et al (2016) mencionan que factores contextuales facilitadores son las
condiciones de empleo en la empresa, un clima preventivo favorable, compromiso y participacion
de todas las partes de interés hacia la intervencién, la existencia de vias de comunicacion
eficientes sobre el proceso.
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Otros estudios hacen hincapié en factores que pertenecen a un nivel mas individual tales como la
motivacién en seguridad de los empleados y su conocimiento en estas materias (Guo, Yiu y
Gonzélez, 2016; Hedlund et al 2016). Especial énfasis al respecto es puesto por la Agencia
Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo que, por ejemplo, subraya la crucial
importancia del liderazgo en la seguridad y salud laboral. Se destaca que un liderazgo deficiente
0 ausente puede conducir a un aumento de accidentes e incluso a situaciones fatales. El liderazgo
efectivo debe asumir la iniciativa en temas de seguridad y salud, involucrando activamente a los
trabajadores y sus representantes. Se enfatiza que un liderazgo visible y eficaz es una condicion
fundamental para fortalecer la seguridad y la salud en el entorno laboral (EU-OSHA, s.f.). Ellos
agregan que el liderazgo implica un compromiso primordial y comunicacion clara de estos valores
por parte de la direccién a los empleados. Los directivos deben demostrar una comprension clara
de los riesgos organizativos, liderando mediante el ejemplo al cumplir todas las normas de salud
y seguridad. Las funciones y responsabilidades relacionadas con la prevencion y gestion de
riesgos deben estar definidas, planificadas y sometidas a seguimiento periédico. Ademas, se
destaca la posibilidad de integrar la prevencidon de riesgos laborales en la estrategia de
sostenibilidad o responsabilidad social corporativa, promoviéndola a lo largo de la cadena de
suministro (EU-OSHA, 2012a).

Elementos que limitan la participacion

En la literatura revisada, los elementos obstaculizadores tienen relacion de manera preponderante
con un ambito contextual, entendiendo con eso la escasa disponibilidad o compromiso de la
empresa para desarrollar practicas que fomenten la participacién de los trabajadores (Mikkelsen
y Saksvik, 1999). Dugan (2016) motiva su acuerdo con esta tesis considerando que la
participacion efectiva tiene a tensionar las organizaciones jerarquicas y en este sentido puede
recibir fuertes resistencias; mientras que, segin Guo, Yiu, Gonzalez (2016), la presion productiva
impuesta desde las lineas de mando es un factor crucial que limita la participacién de trabajadores
en seguridad. Farouk (2015), por su lado afirma que, en ausencia de un compromiso visible de la
direccion con los Comités paritarios de salud y seguridad, estos pueden resultar puramente
simbolicos e incapaces a la hora de cambiar la actitud de la direccién hacia la SST en el lugar de
trabajo.

En esa misma linea, Pere Boix & Laurent Vogel (2006) sugieren que la promocién de la
participacion en entornos laborales, se enfrentan diversos obstaculos estructurales. La arraigada
cultura jerarquica y la estructura de poder en las empresas cuestionan la posibilidad de compartir
el control en la toma de decisiones. La participacion se ve afectada también por las actitudes de
los profesionales, resaltando la necesidad imperante de establecer una nueva dinamica en la
relacion entre expertos y trabajadores. Este cambio implica superar distancias percibidas y
fomentar la aceptacion libre de intervenciones. En conjunto, la superacion de estos desafios
estructurales, culturales y profesionales es esencial para lograr una participacion efectiva en el
ambito laboral.

Otros textos recalcan estas consideraciones, poniendo el acento en la poca disponibilidad de las
gerencias para promover relaciones colectivas de trabajo més simétricas. Es asi que Ollé-Espluga
(2014) Ollé-Espluga (2019) y Gunningham (2008) identifican como la falta de apoyo otorgada a
los sindicatos o el miedo a represalias vivido por representantes de trabajadores crea una brecha
entre los derechos legales y la practica real en materia de participacion de los trabajadores. Ollé-
Espluga (2019) y Walters et al. (2016) mencionan como la prevalencia de enfoques unitaristas, es
decir que no reconocen el pluralismo en el proceso decisional y de gestion en materia de SST y
marginan la accion de los representantes de trabajadores. Esta desigualdad de poder también
puede traducirse en una asimetria para acceder a conocimiento en materia de SST, y en este
sentido una incapacidad por parte de los representantes de trabajadores para incidir en las visiones
y decisiones de los responsables de seguridad de la empresa. Al respecto, Pawlowska (2013)
considera como obstaculizadores a la falta de conocimiento sobre los derechos de participacion,
la concentracion en soluciones practicas y asuntos cotidianos, la percepcion de que las actividades
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relacionadas con la seguridad son lentas y estan asociadas con tareas administrativas, la carencia
de experiencia y conocimientos generales, y la reticencia de los trabajadores o sus representantes
a abordar el tema con los empleadores debido a la falta de interés en cuestiones relacionadas con
su propia seguridad.

Ollé-Espluga (2014) identifica otro elemento obstaculizador en la visién predominantemente
técnico-juridica de los representantes de seguridad, que afecta la interaccion entre representantes
de seguridad y trabajadores. Posteriormente, el mismo autor (Ollé-Espluga, 2019) pone el acento
también en la difusidn por parte de las gerencias de una cultura fatalista por la cual los problemas
relacionados con el trabajo son menores o inevitables.

Mas en general estas contribuciones tienden a identificar factores contextuales mas amplios que
dicen relacion con las dinamicas y politicas mas globales de las relaciones laborales. En este
ambito se reconoce el efecto que la “descolectivizacion de las relaciones laborales” tuvo en
debilitar el poder colectivo de los trabajadores y erosionar las normas de salud y seguridad en el
trabajo (Ollé-Espluga, 2019), entendiendo con eso la amplia difusion de politicas laborales que
han flexibilizado el empleo, dificultando la participacién y proteccion de los trabajadores por
parte de sus representantes (Ollé-Espluga, 2019, Gunningham, 2008, Walters et al, 2016).

En anexo, se presenta una tabla de resumen respecto de los elementos facilitadores y
obstaculizadores de la participacién de trabajadores en SST revisados hasta el momento.

Participacion y relaciones de poder en el proceso de trabajo

La revision de literatura sugiri6 al equipo investigador la necesidad de plantear una reflexién mas
general que apuntara a comprender y encuadrar de manera mas precisa el tema de la participacion
de trabajadores en SST. En particular, la idea que emana de parte de literatura segun la cual la
participacion de trabajadores es un concepto abierto y en devenir, sujeto a la configuracion de las
relaciones de poder existentes en base a las cuales se articula en una escalera con distintas
gradaciones, obliga a tomar en consideracién preguntas tales como: ¢quién decide y cémo
respecto de la seguridad y salud en la empresa? ;quién decide y como respecto de la identificacion
y gestion de los riesgos, de las medidas preventivas a aplicar? El llamado a comprender la
participacion de trabajadores en SST como un ambito de disputa de poder entre distintos intereses,
y de como ésta se define al considerar las estrategias empresariales y los margenes de accion
posibles para los trabajadores hizo necesario proponer un marco tedrico de comprension del
fendmeno. Por eso se proponen a continuacion tres ambitos en los cuales reconducir las lecturas
hasta el momento consideradas: una reflexion sobre el poder y sus caracteristicas; la consideracion
del proceso de trabajo como espacio principal en el cual insertar las percepciones y practicas de
los actores respecto de la participacién de trabajadores, considerando en ello las estrategias
empresariales; y las estrategias y recursos utilizados por los trabajadores.

Poder: entre coercion y disciplinamiento
En términos simples, el poder es la facultad de hacer que otro realice algo, incluso contra su
voluntad. En ese sentido, el poder es relacional, ya que estructura el vinculo entre un agente
dominador y un dominado, o en palabras de Brookes (2018), es una capacidad.

En la tradicion clésica, el poder fue concebido de manera tal que estaba alojado de manera
exclusiva por parte del monarca o el Estado. Por ejemplo, Max Weber relaciona el poder con la
dominacion, la cual es rapidamente operacionalizada en términos de dominacion politica, es decir,
“interesa ante todo en cuanto esta relacionada con el régimen de gobierno” (Weber, 1944: 701).
Por lo tanto, vincula al poder con la definicion de la politica en un proceso que comienza con la
conceptualizacion de la accion social como una relacion humana y culmina en la monopolizacion
de la violencia legitima por parte del sistema politico en el Estado moderno (Guzzini, 2015). De
ello, se desprende que el poder esta fundado principalmente en el Estado, ejercido a traves de un
aparato burocratico y fundamentado en el uso legitimo del monopolio de la fuerza. Sin embargo,

19



MUTUAL

esta nocion se complejizé en el transcurso del siglo XX.

Steven Lukes, en su libro “Power: a Radical View”, ofrece tres enfoques para entender el poder:
unidimensional, bidimensional y tridimensional, que en la realidad no se excluyen mutuamente,
sino que estan estrechamente interconectados (Lukes, 1974).

o En el primer caso se refiere al poder en su forma mas visible y directa. Es la capacidad
de un actor para influir y tomar decisiones que afectan a otros. Por ejemplo, la capacidad
de un gobierno para aprobar leyes o un empleador para tomar decisiones en una empresa.
Sin embargo, para Lukes el poder no solo se encuentra en las decisiones visibles, y para
eso plantea dos dimensiones adicionales:

e La segunda dimension se centra en la capacidad de agenda, es decir, la capacidad de
influir en qué temas se discuten y cuales se pasan por alto a nivel politico y social
suprimiendo ciertos problemas o promoviendo otros. En este caso, el poder no se
manifiesta necesariamente a través de decisiones directas, sino en la capacidad de dar
forma a la percepcion puablica y determinar qué asuntos son destacados o relegados. De
esta manera, esta dimension aborda el poder de dar forma a lo que la sociedad considera
importante.

e Latercera dimensidn se refiere a la capacidad de influir en la percepcién de la realidad
misma, de manera que los intereses y las preferencias de una persona 0 grupo se
internalizan por otros como algo "normal” o "natural”. Para eso, puede manifestarse de
distintas maneras, a través de la manipulacién de la informacién, la construccion de
narrativas y la influencia en la educacion y los medios de comunicacion. En sintesis, esta
dimensidon implica la capacidad de moldear las creencias y valores de la sociedad, y pone
énfasis en los discursos, ideologias y practicas que acomparfian la instalacién de un poder.

En sintesis, Lukes invita a poner atencion a las formas mas sutiles y encubiertas de poder y a
considerar que el poder no se limita a las instituciones politicas formales, sino que se manifiesta
de manera mas dispersa y sutil en diversas relaciones sociales.

De esta manera, sus reflexiones se cruzan y discuten con los aportes de otro importante estudioso
del ejercicio del poder en nuestras sociedades, Michel Foucault. En algunas de sus obras mas
famosas ("Vigilar y Castigar" (1976) y "La voluntad de saber" (1995), Foucault se centra en la
idea de "bio-poder" y "poder disciplinario” para mostrar como el poder se manifestaria en las
practicas cotidianas, las estructuras sociales y las formas en que se regulan y normalizan los
cuerpos y las poblaciones. Para ese efecto, introdujo el concepto de “dispositivo de poder” para
describir las redes complejas de instituciones, practicas y discursos que estructuran la vida social,
contribuyendo a disciplinar los comportamientos sociales creando “cuerpos dociles”, es decir,
individuos que se someten voluntariamente a normas y regulaciones. En esta vision la disciplina
no se limitaria a la imposicion de reglas desde arriba, sino que implicaria la internalizacion de
normas por parte de los individuos. Sin embargo, Foucault sugiere también que esta “microfisica”
del poder permitiria el surgimiento de resistencias en diversos contextos y escalas, desde lo
individual hasta lo colectivo, que se manifestarian en pequefias acciones cotidianas o0 en
movimientos sociales mas amplios. La resistencia, segin Foucault, no siempre se presenta como
una lucha frontal, sino que puede adoptar diversas formas y estrategias.

Desde un punto de vista geografico, Raffestin (2013) explora la complejidad del poder en las
relaciones humanas, destacando su multidimensionalidad, y en particular su relacion con el
trabajo y su influencia en la dindmica de la competencia y la organizacion de recursos. Citando a
Lapierre, sugiere que el poder es la capacidad que tienen los humanos de transformar con su
trabajo a la naturaleza y sus propias relaciones sociales. En ese sentido, el poder se funda en el
trabajo, el cual es el vector minimo y original definido por dos dimensiones: la energia y el
conocimiento. De esa manera, considera que el poder se origina en la capacidad de disponer del
trabajo, lo que implica a su vez asimetria y resistencia: resistencia de la materia o resistencia del
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cuerpo social a la transformacion o dominacién. "En el caso hipotético de que los hombres [sic]
solo pudieran disponer libremente de su fuerza de trabajo, las relaciones de poder tenderian a ser,
casi sin excepcion, simétricas. Pero esto no es asi, toda vez que es posible apropiarse del trabajo.”
(Raffestin, 2013: 43). Como veremos mas adelante, esto genera una disputa respecto al control
que se tiene sobre el trabajo y por las condiciones en las cuales se desarrolla.

En sintesis y en vista de la discusidn recién descrita, el poder no sélo esta concentrado en un grupo
0 institucion, sino que permea a todas las relaciones sociales. En ese sentido, es posible trasladar
el andlisis dentro de las empresas, considerando que las decisiones respecto a cbmo se organiza
el proceso de produccion no recae exclusivamente en el directorio o duefio de la empresa, sino
que hay intereses diversos entre los distintos actores involucrados, lo cuales buscan ser parte de
la toma de decisiones, pudiendo entrar en disputa. Es por ello que es necesario profundizar en la
dinamica particular de las relaciones laborales para comprender de mejor manera cuéles son los
dispositivos y mecanismos de control existentes en las empresas y sus respectivas resistencias, de
manera tal de observar las formas en las cuales se desenvuelve el poder y como los trabajadores
logran participar de la toma de decisiones en SST. Para ello se discute la teoria del proceso de
trabajo.

La empresa como lugar de disputa de poder

Estas miradas nos ayudan a visualizar el poder como un &mbito intimamente atravesado por
elementos visibles, ocultos y resistencias que también pueden ser trasladados en el &mbito de la
empresa. Para ello utilizaremos a continuacion los aportes de la teoria del proceso de trabajo (LPT,
por sus siglas en inglés), que estudia la dindmica de las relaciones que caracterizan los lugares de
trabajo y la forma en que se estructura la organizacion capitalista de la produccion vy el trabajo,
en términos de regimenes laborales, mecanismos de control y practicas de resistencia (Thompson,
1989; Castillo y Ratto, 2018). Al enfatizar en las relaciones de control y dominacién dentro del
proceso productivo, la LPT permite focalizar el analisis en la empresa como el espacio en el cual
se definen el poder, su disputa y por ende las posibilidades de participacion de los trabajadores en
Seguridad y Salud en el Trabajo.

A nivel general, es posible identificar algunas dimensiones clave sobre coémo se plantea el tema
del poder en el proceso de trabajo:

1. Control y toma de decisiones, es decir, quién tiene el control y la toma de decisiones en
el proceso de trabajo. Esto implica tomar en cuenta cémo se distribuye el poder entre
empleadores y trabajadores en términos de planificacion, organizacion y supervision del
trabajo.

2. Division del trabajo, es decir como se establece la division del trabajo y como esta puede
reflejar relaciones de poder. Por ejemplo, la asignacion de tareas, responsabilidades y
roles puede influir en la distribucién de poder dentro de una organizacion.

3. Tecnologia y control, sabiendo que la introduccién de nuevas tecnologias puede tener
implicaciones en las relaciones de poder. La gestion de la tecnologia y el acceso a la
informacion técnica a menudo estan vinculados al ejercicio del poder dentro del proceso
de trabajo.

4. Autonomia y supervision. La cantidad de autonomia que tienen los trabajadores en sus
tareas diarias y la naturaleza de la supervision que reciben son aspectos para revelar como
se distribuye el poder en el proceso de trabajo.

5. Resistencia y negociacion, dado que la capacidad de los trabajadores para resistir o
negociar las condiciones de trabajo también es un aspecto del poder en el proceso laboral.
La resistencia puede manifestarse de diversas maneras, desde la negociacién colectiva
hasta la resistencia individual en el lugar de trabajo.

Surgida durante la década de los 70, la LPT se funda en el hecho que al capitalista no le basta
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con comprar la fuerza de trabajo, sino que debe generar mecanismos para que el trabajo comprado
se vuelva efectivo (Braverman, 1975). En consecuencia, existe una disputa permanente por el
control del proceso de trabajo, emanando asi una relacion donde el conflicto es estructural, es
decir, no puede ser completamente eliminado, sino s6lo gestionado (Edwards, 1990; Cat6, 2007).
Por lo tanto, la discusién pone el énfasis en los mecanismos de control laboral y en cémo se
configuran las disputas sobre el control del proceso productivo y sobre las estrategias de
negociacion (Rainnie et al. 2011). En este sentido, sus autores entienden a las relaciones laborales
conformadas en base a un “antagonismo estructurado” (Edwards, 1990), siendo estas
inherentemente conflictivas, pero manifestandose dicho conflicto s6lo esporadicamente, al existir
mecanismos de control y disciplinamiento que lo inhiben. En otras palabras, su objeto de estudio
profundiza en las formas latentes y manifiestas del conflicto entre capital y trabajo, considerando
el rol que juegan las instituciones, la cultura y la economia politica para controlarlo.

A grandes rasgos, se han identificado tres grandes grupos de mecanismos de control.

El primero es el control simple o tradicional, el que involucra un ejercicio directo, arbitrario y
personal del poder, donde se supervisa permanentemente el proceso de trabajo para exhortar
autoritariamente a los trabajadores bajo la amenaza de despido o de sanciones coercitivas. Este
mecanismo de control involucra la imposicion de una disciplina rigurosa y la ausencia de reglas
formales, constituyendo un ejercicio personalizado de control, tendiendo asi a generar tratos
privilegiados con los trabajadores més leales a la empresa. Como la direccion se encuentra
personalmente presente en la empresa, los trabajadores tienen poco margen de discrecién para
organizarse y oponerse a sus intereses, dificultando la manifestacion de conflictos a través de
acciones colectivas como la huelga (Edwards, 1978).

Ahora bien, ha habido una tendencia de pasar desde estos métodos coercitivos hacia otros
orientados a ejercer una hegemonia consensuada en la organizacion del proceso de trabajo
(Thompson, 1989). Es por ello que la literatura reconoce la necesidad del capital de generar
nuevos mecanismos de control basados en la discrecionalidad y el consentimiento organizado.
Ellos corresponden a métodos burocraticos dependientes de un conjunto de reglas y
procedimientos. Un primero de este tipo es el control estructural o directo, el cual responde a los
planteamientos de “management cientifico”, u organizacion taylorista del trabajo. Implica
métodos formalizados y racionales de control, siendo menos dependientes de los individuos y mas
determinados por las caracteristicas estructurales del trabajo (Burawoy, 1985). Edwards (1978)
se refiere a dos perfiles de este control estructural que se tienden a combinar: el control técnico y
el control burocréatico. EI primero se refiere al uso de las tecnologias para controlar a la fuerza de
trabajo, por lo que no solo se busca su eficiencia tecnoldgica, sino que también incorpora un
sistema de control que dirige, evalla y disciplina a los trabajadores. La cadena de montaje seria
un ejemplo de este tipo, al dirigir el ritmo de la produccién. Por su parte, el control burocrético,
hace referencia a la racionalizacion del poder jerarquico (Edwards, 1978), donde se
institucionalizan las laborales segln las diversas posiciones organizacionales en la empresa. De
esa manera, es posible evaluar y disciplinar el desempefio de los trabajadores a través de
penalizaciones y compensaciones. De acuerdo a Burawoy (1982) se torna relevante la idea de un
“Estado interno” dentro de la empresa, donde los trabajadores pasan a ser considerados
“ciudadanos industriales” con derechos y obligaciones estipulados en sus contratos de trabajo; y
un “mercado interno”, donde los trabajadores compiten por ascender a mejores posiciones en las
unidades corporativas. En ese sentido, los lugares de trabajo se vuelven burocratizados y con una
acentuada division del trabajo, por lo que también emergen demandas por una mayor “democracia
empresarial” (Castillo y Ratto, 2018).

Por ultimo, se encuentra el control normativo, el cual busca valorar y “capturar” las subjetividades
de los trabajadores bajo idearios deseables para el éxito de la empresa. Un ejemplo de ello estaria
dado por la promocién por parte de la gerencia de la “autonomia responsable” que busca
empoderar a los trabajadores para que tomen decisiones respecto de la planeacién y ejecucion del
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trabajo (Friedman, 1977). En este caso se busca la identificacion del trabajador con los objetivos
de la empresa fomentando su participacion y mejorando los sistemas de comunicacion, inversion
continua en capital humano y fomentar la innovacion, potenciando su adaptabilidad y
responsabilidad individual y colectiva (Castillo y Ratto, 2018). De esta manera, el control de
trabajadores se obtendria buscando el consentimiento a través de distintas estrategias ideolégicas
y de intercambio, dando lugar a una dominacion de caracter “ideoldgico” y no coercitivo (Pérez
Garcia, 2005). En la misma linea Burawoy habla de un “control contingente del proceso de
trabajo”, afirmando que en el proceso de trabajo llegan a constituirse juegos de poder informales
donde a través de instrumentos ideol6gicos y promesas los intereses de trabajadores llegan a
concordar con los intereses de empresarios y gerentes (Burawoy, citado en Pérez Garcia, 2005).
Otros autores también mencionan en este ambito el uso de un “management estético”, centrado
en las “calificaciones no formales” o “habilidades”. Es representativo de los trabajos de servicios
“interactivos”, donde la forma en que el trabajador se ve y actia pasa a formar parte del producto
que se ofrece, por lo que se espera incorporar las habilidades técitas, interpersonales y afectivas
de los empleados. Se valora, por ejemplo, la “actitud positiva”, la “alegria”, la “asertividad” e
incluso la “empatia” con el cliente (Castillo y Ratto, 2018).

Antes de discutir sobre las respuestas que realizan los trabajadores ante estos mecanismos de
control, es necesario hacer una precision respecto a la diferencia entre el consentimiento
(“consent”) y la complacencia (“compliance”) en el trabajo. Por un lado, el consentimiento
implica algun nivel de acuerdo, por lo que hace referencia a una configuracion consensuada de
las relaciones de trabajo. En cambio, la complacencia sugiere que los trabajadores se “rinden” o
naturalizan la estructura de poder y control inherente a la dominacion del capital sobre el proceso
de trabajo. Esta distincion es relevante, ya que, si se define toda cooperacion en la produccion
como consentimiento, las adaptaciones de los trabajadores al trabajo s6lo podrian aparecer como
aceptacion pasiva a sus reglas. Sin embargo, la aceptacion (o complacencia) puede surgir a su vez
de los acuerdos que se generan en el contexto del cambiante equilibrio de poder. Por lo tanto, en
la préctica, el consentimiento y la conformidad representan las dos caras que conforman el
control: se refieren al autocontrol o, como se vio antes, a aquel “control normativo” determinado
a través de la participacién en practicas que reproducen el proceso de trabajo capitalista
(Thompson, 1989). En ese sentido, una mayor participacién no conlleva necesariamente a un
cuestionamiento de la estructura de poder dentro de la empresa, sino que puede funcionar como
un mecanismo que canalice la conflictividad, generando aceptacion de las reglas del juego por
parte de los trabajadores. De aqui deriva la necesidad de distinguir entre la simple participacion y
la participacién efectiva, que se puede definir como el involucramiento de los trabajadores en las
decisiones sobre SST en un marco simétrico de relaciones de fuerza.

Recursos para la participacion: estrategias y movilizacién de trabajadores
Una vez descritas las formas de control y disciplinamiento a la cual estan expuestas las y los
trabajadores a distintas escalas, pero confluyendo en un espacio y tiempo determinado, sigue
analizar las formas en que ellos se organizan y actlian para disputar estos dispositivos. En términos
generales, se ha criticado que la agencia ha sido entendida en una forma muy particular y de forma
limitada en su estudio, por lo que ha habido intentos de expandir su conceptualizacion mas alla
de las acciones colectivas de los sindicatos y estructuras organizacionales (Carswell y De Neve
2013). Por un lado, hay una necesidad de reconocer que la agencia es un concepto multi-nivel,
yendo desde estrategias de resiliencia -entendidas como préacticas cotidianas de adaptacion
(coping) o para sobrellevar el control patronal-; pasando por estrategias de mejoras en las
condiciones laborales y de existencia (re-working); hasta estrategias de resistencia, es decir,
desafios directos a las relaciones sociales capitalistas (Katz 2004). Por otro lado, hay una creciente
preocupacion por la agencia individual ejercida por los trabajadores, a la vez que considerar a
otras formas de organizacion diferentes a los sindicatos tradicionales (Rainnie et al. 2011). De
todas maneras, se destacada la importancia de las organizaciones sindicales en la regulacion de la
economia global a pesar de la tendencia a la reduccién de las tasas de sindicalizacion en diversos
paises del mundo (Cumbers et al. 2008), debido a su influencia en las regulaciones del empleo a
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escala nacional. Los sindicatos son organizaciones que representan formas particulares de trabajo,
con sus propias tensiones y contradicciones, que se derivan de los arreglos geogréficos del
espacio, la organizacién del proceso de trabajo donde estan inmersos y el poder que los atraviesan
(Cumbers et al., 2008).

Un enfoque que ha cautivado este debate tiene relacion con la teoria de recursos de poder con que
cuentan los trabajadores para llevar a cabo sus luchas. Proveniente de la teoria de movilizacion
de recursos y con un fuerte desarrollo en la sociologia y la ciencia politica, este enfoque se funda
bajo la premisa que los trabajadores organizados pueden defender sus intereses a traves de la
movilizacion de recursos, dotandolos de un mayor poder de negociacion (Schmalz et. al., 2018).
Su importancia radica en que la estrategia de movilizacion determina en buena medida las
posibilidades de éxito de un movimiento social (McCarthy y Zald, 1977) y se encuentran en
funcion de dénde los recursos estan disponibles y qué tipo de recursos varian a través de los
distintos lugares (Miller, 2000).

El primero es el recurso de poder estructural, el que se refiere a la localizacion dentro del sistema
econémico (Wright, 2000; Silver, 2003, Womack, 2007). Se relaciona con el poder disruptivo,
porque los trabajadores en posiciones estratégicas tienen la capacidad de afectar el trabajo de otros
a través de su paralizacion (Dunlop 1958), debido a que hay debilidades en el sistema de
distribucion que pueden ser explotados. Asi, los procesos Just-in-time son enormemente
vulnerables a la disrupcidn por grupos relativamente pequefios ubicados estratégicamente. La
clave para los trabajadores es conocer la geografia de las cadenas de proveedores donde pueden
identificar los “choke points” o puntos fragiles que pueden ser facilmente afectados (Rainnie et
al. 2011).

El segundo es el poder asociativo, el que es definido como “las variadas formas de poder que son
resultado de la formacion de la organizacion colectiva de los trabajadores” (Wright 2000, 962).
Para emerger requiere de un proceso organizacional y de actores colectivos, los que son capaces
de producir y ejecutar estrategias (Silver 2003). En ese sentido, no se basa solamente en el nimero
de socios, sino también en otros factores que son cruciales, como los recursos infraestructurales,
la eficiencia organizacional, la participacion de los miembros, la cohesién interna, etc. (Schmalz
et al. 2018; Lévesque and Murray 2010). Recientes investigaciones han recalcado la funcién
“pivote” que supone en cuanto capacidad de actuar colectivamente, mientras que las otras formas
de poder refieren estrictamente a la capacidad de movilizar recursos (Brookes, 2018). Por lo tanto,
la existencia de algin grado de poder asociativo es condicion de posibilidad para el despliegue
del resto.

Mas recientemente, se ha argumentado la existencia de dos tipos de recursos de poder adicionales.
Uno de ellos es el poder societal, entendido como la posibilidad de actuar desde contextos de
cooperacion viables junto con otros grupos sociales y organizaciones, 0 mas ampliamente, el
apoyo de la sociedad a las demandas de los trabajadores (Schmalz et al., 2018), en la que se
reconocen dos subdimensiones. La primera es la “coalicional”, o el poder “de interaccion”, que
emerge cuando son apoyados por otros grupos de trabajadores, pero también cuando establecen
alianzas con movimientos sociales, con partidos y lideres politicos, e incluso con sus propios
empleadores u organismos estatales. Este Gltimo ejemplo deja en evidencia que, con el fin de
lograr sus objetivos, los trabajadores no necesariamente van a recurrir a estrategias que los pongan
en conflicto con sus empleadores, sino que pueden establecer una alianza con ellos a través del
di&logo social y la negociacion. Al respecto, se ha destacado la importancia de estas alianzas para
el fortalecimiento del poder asociativo (Fox-Hodness y Santibafiez, 2020), y también para el éxito
de las huelgas en la consecucion de demandas por bienestar social, en contexto democréticos
latinoamericanos (Kim et al., 2020; Osorio y Veldsquez, 2021). La segunda subdimension es la
“discursiva o comunicacional”, que corresponde a la legitimidad que logran obtener los sindicatos
frente a la opinidn publica, para lo cual necesitan ofrecer patrones de interpretacion o “marcos”
creibles y soluciones a los problemas. Si estas son vistas como causas legitimas y justas, su poder
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aumentara.

El cuarto recurso se ha denominado poder institucional, cuyo despliegue estd generalmente
subordinado a las regulaciones institucionales de las relaciones laborales, que a su vez son el
resultado de procesos de negociaciones y luchas previas. Su principal caracteristica es la
estabilidad en el tiempo (Schmalz et al., 2018), por lo que los sindicatos pueden continuar
utilizandolo aln si su poder asociativo es débil. Entre sus formas mas relevantes, el poder
institucional se manifiesta como garantias legales —libertad de asociacion, derecho a huelga, entre
otras—, leyes sindicales, sistemas de justicia laboral y modalidades de negociacién colectiva o de
representacion de los trabajadores.

Conclusiones

Estos tres Gltimos apartados constituyen el esfuerzo por construir un marco teérico bajo el cual
comprender la participacion de trabajadores en SST, y los distintos aspectos y ejemplos abordados
durante la revisién de literatura. En el fondo se ha tratado aqui de proponer las coordenadas dentro
de las cuales comprender el sentido mas profundo de esa participacién, sus alcances y sus
posibilidades de despliegue. En este marco planteamos que no se puede entender la participacion
de trabajadores en SST sin considerar y problematizar las dinamicas concretas de articulacion del
poder en la empresa, dado que toda forma y practica de participacion emana de esa interrelacion
de fuerzas. La idea que la literatura restituye de manera preponderante segin la cual la
participacion implica que los trabajadores tengan voz y participen activamente en los procesos de
toma de decisiones relacionados con la SST, debe entonces confrontarse con las complejas
dindmicas de conflicto y consentimiento que caracterizan los procesos de trabajo.

Como se ha visto, la participacién implica un amplio abanico de expresiones y de formas de
intercambio que genéricamente pueden etiquetarse como formas de favorecer el didlogo entre las
partes. En este sentido se registran mecanismos formales o informales, circulos de seguridad,
encuestas y consultas, delegacion de tareas (autonomia decisional de equipos), eleccion de
representantes, institucion de comités paritarios, existencia de delegados sindicales. Esto implica
entender si ésta heterogeneidad de dialogos e interacciones permite una simetria de posiciones
capaz de tensionar las jerarquias de poder de la empresa y modificar las decisiones. Lo que implica
que participacion no es s6lo conflicto abierto, sino que se puede concretar bajo formas menos
evidentes y colaborativas que de todas maneras son capaces de moldear el compromiso de la
empresa, haciéndolo més sensibles a los temas de SST. De aqui deriva la importancia de enfatizar
en la participacion efectiva, la cual s6lo podria ocurrir en contextos simétricos o nivelados de
poder. En ese sentido, se desprende la hip6tesis que a medida que las organizaciones de
trabajadores se fortalezcan de manera tal de equiparar la relacion de fuerza con los empleadores,
su participacion serd mas efectiva.

METODOLOGIA

El estudio utiliz6 una metodologia mixta, combinando informacion de carécter cualitativo y de
interés exploratorio, para profundizar en las practicas y percepciones de los trabajadores y de los
empleadores a partir de su experiencia, junto con andlisis de datos estadisticos.

En el caso del andlisis estadistico se opto por analizar los datos de la Encuesta de Caracterizacion
Laboral (ENCLA), dado que contiene un modulo sobre salud y seguridad en el trabajo que explora
distintos aspectos tales como el papel de los actores laborales y las practicas preventivas. Se
tomaron en cuenta los datos del afio 2023. Esta encuesta periodica posee como unidad de analisis
a las empresas, donde la version del afio 2023 contd con una muestra de 4496 empresas. Ella
cuenta con cuatro instrumentos: un cuestionario autoaplicado; una encuesta para empleadores;
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otra para dirigentes sindicales en caso que haya sindicato en la empresa; y una encuesta
respondida por un trabajador seleccionado al azar en el caso que en la empresa no exista sindicato.
Para este informe, se analizaron las encuestas a trabajadores y sindicatos.

Respecto del componente cualitativo, durante la investigacion surgieron serios problemas que
obligaron el equipo investigador a plantear una enmienda a los planteamientos metodol6gicos
originales. Validada en conjunto con la contraparte, los cambios interesaron especificamente la
parte relativa al muestreo y al involucramiento de participantes en el proceso investigativo. A
continuacion, se presentara la propuesta inicial y la modificacion aplicada.

Propuesta metodolégica cualitativa originaria

La propuesta metodoldgica originaria contemplaba, para el levantamiento de informacion en
terreno, un estudio cualitativo de carécter exploratorio a desarrollar en seis (6) empresas distintas.
Para la seleccion se optd por un muestreo teérico basado en perfiles de empresas: 2 del sector de
la construccion, 2 del sector transporte y 2 del sector mineria. Requisito importante de la muestra
€s gue, por cada sector, 1 contemplaba la presencia de una organizacion sindical y 1 no, para tratar
de considerar si la presencia sindical podia implicar algin efecto en la participacion de
trabajadores.

A nivel de técnicas de investigacion, en cada empresa se planteaba realizar entrevistas
semiestructuradas a representantes de la empresa pertenecientes a distintos estamentos,
especificamente: un (1) representante de la gerencia y uno (1) de los mandos medios. Por otro
lado, se planteaba consultar la percepcidon de los trabajadores. Para ello, se iba a realizar un focus
group donde participen trabajadores representantes del Comité Paritario de Higiene y Seguridad,
y del sindicato, en caso que los haya. Adicionalmente, se iba a realizar un focus group con aquellos
trabajadores que no poseen cargos de representacion, de manera tal de conocer su percepcion
tanto de la seguridad en la empresa como del rol y legitimidad de las instancias de representacion
y del actuar de sus representantes. Por lo tanto, considerando la totalidad de las empresas, se
planteaba la realizacion de 12 entrevistas y 12 focus groups.

Los problemas de reclutamiento de empresas

El estudio ha experimentado problemas muy graves en el reclutamiento de empresas interesadas
en participar, pudiendo solamente contar con el compromiso efectivo de una empresa del sector
construccién y una empresa del sector transporte.

Concretamente, en la primera empresa pesquisada se realizaron 5 intervenciones, dado que siendo
empresa del sector de la construccion se estimd necesario recoger la visién no solo de los
representantes de la empresa en la faena (administrador de faena y jefe de obra) sino que también
de un representante de la gerencia. En la segunda empresa, respetando tiempos y necesidades
manifestadas por la misma, se pudieron aplicar 3 intervenciones (gerente, jefe de linea y comité
paritario).

Estos antecedentes develaron una dificultad muy grande para involucrar a las empresas en un
estudio que apunta a explorar percepciones y experiencias en materia de participacion de
trabajadores en los temas de SST. Una razén importante debe encontrarse, segun el equipo
investigador, en la temaética del estudio: evidentemente, a pesar de ser un estudio que busca
indagar en las percepciones de los distintos actores de la empresa, sean ellos trabajadores,
dirigentes sindicales, lineas de mando y representantes de la gerencia, la participacion de
trabajadores es un tema de escaso interés para las empresas.
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Por estas razones, el equipo investigador estimd necesario encontrar una estrategia alternativa que
permitiera a la vez recoger informacién valiosa para el trabajo de exploracion propuesto y
garantizar el cierre del estudio. A continuacion, se presenta la modificacion de la metodologia del
estudio que fue discutida y consensuada con la contraparte.

Enmienda metodoldgica cualitativa
Se propuso una estrategia alternativa basada en dos componentes:

1) reducir la exploracion cualitativa en empresas, y de esta manera aplicar la propuesta
originaria solamente en 2 empresas: la empresa de la construccion y la empresa de
transporte. Esto para no desperdiciar los esfuerzos y gestiones que se habian realizado
hasta la fecha.

2) Adicionalmente, para suplir a la ausencia de las restantes empresas se propuso modificar
el muestreo propuesto inicialmente (teérico, basado en perfiles de empresa) para
implementar grupos focales o entrevistas no asociadas a una empresa especifica. Es decir,
se pasard a un muestreo de tipo opinatico®. Este, sin embargo, mantendra un cierto
caracter teorico al articularse segun los distintos actores del mundo laboral que hacen
experiencia diaria de la participacion de trabajadores: representantes de la gerencia;
expertos en prevencion de riesgos y representantes de trabajadores.

En esta modificacién, el disefio exploratorio propuesto inicialmente estuvo igualmente
garantizado por el hecho de convocar a actores de la realidad productiva chilena que tienen
experiencias y opiniones concretas para socializar respecto de los temas objeto del estudio. Al no
ser posible explorar casos especificos de empresas de los rubros inicialmente considerados, el
estudio adquirié un caracter mas general y panoramico que de todas maneras representa un aporte
necesario para los estudios en esta materia en Chile.

En el primer caso, se pudo considerar y discutir la visién y experiencias en materia de
participacion de trabajadores por parte de las gerencias de empresas distintas, lo que permitié
profundizar en uno de los aspectos mas sensibles y relevantes a la hora de considerar estos temas.
En la literatura internacional, de hecho, el compromiso de las direcciones de empresas es
considerado como una precondicién para que la participacion de trabajadores en SST sea efectiva
(Walters, 2010).

Por otro lado, la consideracion de la perspectiva de representantes de trabajadores activos en
estos temas (representantes de Comité Paritarios o dirigentes sindicales) representa una vision
fundamental al tratarse de los sujetos que directamente participan y hacen experiencia diaria de
los problemas, beneficios y desafios asociados al desempefio de su papel en materia de SST.

En altimo, en vista de este cambio metodol6gico, se propone incluir en la muestra la vision de un
grupo anteriormente no considerado, es decir los expertos que desde la Mutual de Seguridad
trabajan especificamente en el disefio de estrategias de implementacién o mejora de los Comité
Paritarios de Higiene y Seguridad y de los Sistemas de Gestion. Al abandonar el disefio muestral
anterior, la inclusion de este grupo permitié tomar en consideracion las brechas de conocimiento
derivadas y abrir nuevas posibilidades de exploracion. Se trata en este caso de un grupo de
profesionales en posesion de conocimiento y experiencia respecto del marco normativo nacional
vigente en SST, de la situacion de los distintos rubros productivos respecto de estos temas (cuéles

2 Al respecto de la definicidn de tedrico y opinatico, sefialamos que esta nueva opcién implica otro tipo
de muestreo que no se basa en el perfilamiento tedrico de ciertas empresas (pertenecientes a ciertos
sectores, con presencia/ausencia de ciertos criterios). En esta nueva opcién utilizaremos un muestreo
basado en criterios mas pragmaticos y de factibilidad.
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se preocupan mas de constituir Comité Paritarios), de la existencia de buenas practicas especificas
para el fomento de estos espacios participativos, y en general de una visién sobre participacion
de trabajadores desarrollada en base a la experiencia.

En los primeros dos casos (gerencias y representantes de trabajadores) se aplicaron grupos
focales. En el tercer caso, dado el nimero reducido de expertos activos en estos temas se
realizaron entrevistas individuales.

Los criterios de inclusion a considerar para la seleccion fueron finalmente:

e Ser representante de la gerencia (con foco en SST) de empresas afiliadas a Mutual de
Seguridad

e Ser experto de Mutual de Seguridad en el disefio de estrategias de implementacion o
mejora de los Comité Paritarios de Higiene y Seguridad.

e Ser representante de trabajadores en Comité Paritario o tener cargo de dirigente sindical
de empresas afiliadas a Mutual de Seguridad u otro Organismo Administrador.

Finalmente, en esta segunda etapa de aplicacion del terreno se realizaron: un 1 grupo focal con
representantes de empresas, 3 entrevistas individuales en el caso de los expertos, 2 grupos focales
y 1 entrevista individual en el caso de dirigentes sindicales. En total, considerando la primera y
segunda etapa de intervenciones cualitativas, se realizaron 9 entrevistas individuales y 6 grupos
focales o entrevistas grupales. Se involucraron 7 representantes de gerencias y lineas de mando,
3 expertos y 24 trabajadores.

Perfil Técnica Cargo
Subgerente
Entrevista individual ~ Administrador de faena
Empresa A Jefe de obra
Entrevista grupal o Representantes de trabajadores en Comité Paritario
grupo focal Trabajadores sin cargo de representacion
Entrevista individual Sl
Jefe
Empresa B Entrevista grupal o
grup Representantes de trabajadores en Comité Paritario
grupo focal
Gerentes IS Gl @ Representantes de gerencias de empresas
grupo focal
Entrevista individual ~ Experto 1
Expertos Entrevista individual ~ Experto 2
Entrevista individual ~ Experto 3
Entrevista individual ~ Dirigente sindical
Dirigentes ENTEEE G| @ Dirigentes sindicales
- grupo focal
sindicales :
Entrevista grupal o . -
Dirigentes sindicales
grupo focal

Para las entrevistas y grupos focales se elaboraron pautas de conversacion capaces de garantizar
la apertura de la conversacion y la recoleccion de las distintas experiencias y apreciaciones de los
actores involucrados.

Una vez recolectada la informacidn y operada la transcripcidn de las intervenciones cualitativas,
se realiz6 un andlisis de contenido orientada a reconocer los temas emergentes y crear categorias
Gtiles para analizar los contenidos expresados de forma directa e interpretar su significado,
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destacando relaciones y comparaciones entre grupos (gerencias, representantes de trabajadores,
expertos).

Maés detalladamente se operd una lectura de los textos, agrupando cddigos e identificando
categorias y subcategorias. Luego se describieron las semejanzas y diferencias entre los distintos
actores tomados en consideracion (gerentes, expertos, representantes de trabajadores) para
establecer relaciones y proponer interpretaciones.

ASPECTOS ETICOS

Para dar cuenta y resguardar los principios éticos a cumplir por los procesos investigastivos
cientificos, el presente estudio fue sometido a la evaluacion y aprobacion del Comité de Etica
Cientifico de la Mutual de Seguridad®. Antes de cada aplicacion de entrevista individual o grupo
focal se leyd el consentimiento informado en el cual se aclaraban las acciones contempladas por
el equipo investigador para resguardar la anonimizacién de los datos personales y la
administracion de informacion sensible. En el caso de las entrevistas o grupos focales presenciales
se firmaba el consentimiento en dos copias quedando una al participante y una al equipo
investigador. En el caso de intervenciones cualitativas remotas, se grabd el consentimiento
explicito de los y las participantes.

Mas concretamente, el estudio contempld los siguientes mecanismos de anonimato vy
administracion de datos personales, informando que:

e Los audios de cada intervencion cualitativa se transcribiran para facilitar el proceso de
analisis.

e Los archivos audio y las transcripciones seran guardados en un repositorio seguro, y el
investigador principal y alterno tendran ese acceso.

e Los archivos audio seran eliminados una vez terminado el proyecto y aprobado por la
contraparte.

e Las transcripciones quedardn guardadas por dos afios y podran servir para otras
investigaciones.

e Sele ofrecio a los/as participantes la posibilidad de recibir la transcripcion de la entrevista
en la cual participo.

Respecto del informe final, también se contemplé que los nombres y apellidos de los/as
entrevistadas fueran ocultados, asi como el nombre de la empresa, y fueran asociados a categorias
generales Utiles para el estudio (sexo, cargo, numero empresa) como, por ejemplo: (hombre, jefe
de terreno, empresa 2).

RESULTADOS del analisis de datos

Metodologia y descripcion de las variables

En esta seccidn, se utilizan los datos de la Encuesta de Caracterizacion Laboral 2023 (ENCLA
23) para analizar los efectos que tiene la participacion de los trabajadores en temas de prevencion
de salud y seguridad en el trabajo.

3 Resolucion 323, 22 diciembre 2022.
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Como también se expresd en el marco teorico, la literatura internacional considera muy dificil
demostrar una asociacion clara y directa respecto de la incidencia de la participacion de
trabajadores sobre los resultados en SST, esto debido a que son multiples factores que inciden en
ello y dificiles de medir. Por esta razon esta seccion se centra en las acciones de prevencion,
analizando como distintas instancias o dimensiones de las empresas y de la participacion de
trabajadores se relacionan con la implementacion de politicas preventivas.

La encuesta cuenta con una pregunta sobre si en el afio 2022 se evaluaron riesgos ocupacionales
en la empresa (variable g2_1). Al respecto, el 80,4% de las empresas afirmé que si lo realiz6. A
partir de ello, nos preguntamos si es que la participacion representativa de los trabajadores incide
en una mayor evaluacion de este tipo de riesgos. Por lo tanto, la primera comparacién es cdmo es
la relacion entre empresas con y sin sindicato. Para nuestra sorpresa, el 83,15% de las empresas
donde no existe sindicato evalud los riesgos, mientras que el 79,91% de las empresas donde hay
sindicato hizo la evaluacion. Esta diferencia es significativa para un 95% de nivel de confianza
segun el test de chi-cuadrado (p=0,02), aunque puede estar influenciada por otras variables, como
el tamafio de la empresa o la rama de actividad econdmica.

Para tener una mejor estimacion de efecto que el sindicalismo genera en la evaluacion de los
riesgos se decidio hacer una regresion logistica cuya variable dependiente es la evaluacién de
riesgos ocupacionales. En especifico, la encuesta consulta a los trabajadores y dirigentes si es que
la empresa evalud riesgos ocupacionales durante el afio 2022, cuya respuesta es dicotémica (1=
si, 0=no).

Para contrastar el efecto de la presencia sindical, se utilizaron un conjunto de variables
independientes que buscaron, por un lado, factores econdémicos que incidieran en la evaluacion
de riesgos Yy, por otro, factores de gestion institucional en SST. Respecto a las primeras, se
control6 por: -las ramas de actividad econémica, -el tamafio de la empresa y -si la empresa cuenta
con trabajadores tercerizados. En el caso de la gestion, se incluyen variables que den cuenta de la
presencia de: -un comité paritario de higiene y seguridad (1=si, 0=no), -un departamento de
prevencion de riesgos (1=si; 0=no) y -si la empresa cuenta con un reglamento de higiene y
seguridad (1=si; 0=no). La tabla 1 resume los estadisticos descriptivos de cada una de estas
variables.
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Tabla 1. Estadisticos descriptivos

MUTUAL

Variable Categoria n porcentaje
Evaluacion riesgos ocupacionales  No evaluo riesgos 694 17
Evalud riesgos 3389 83
sindicato Con sindicato 878 21,5
Sin sindicato 3205 78,5
Actividad econdmica Act. artistica 146 3,6
Act. financiera 176 4,3
Act. profesionales 413 10,1
Agricultura 360 8,8
Agua, luz y gas 203 5
Comercio 455 111
Construccion 422 10,3
Ensefianza 438 10,7
Hotel y restaurant 269 6,6
Industria 420 10,3
Mineria 152 3,7
Salud 278 6,8
Transporte 351 8,6
Tamarfio empresa Grande 917 22,5
MYPE 2156 52,8
Mediana 1010 24,7
Tercerizacion No terceriza 2550 62,5
Terceriza 1533 37,5
Reglamento interno de HyS Con reglamento HyS 3877 95
Sin reglamento HyS 206 5
Comité paritario HyS Con CPHS 1847 45,2
Sin CPHS 2236 54,8
Depto. de prevencion Con depto de prevencion 1924 47,1
Sin depto de prevencion 2159 52,9
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Resultados

En este apartado, se presentan una serie de andlisis de regresion logistica que buscan explicar la
incidencia del sindicalismo en diferentes aspectos de la prevencion en salud y seguridad en el
trabajo. El primero de ellos corresponde a la evaluacion de riesgos psicosociales en las empresas.
Los resultados se encuentran en la tabla 2.

Tabla 2. Modelos de regresion sobre la evaluacion de riesgos ocupacionales (ENCLA 2023)
Modelo Modelo Modelo de Modelo
nulo  econémico gestion  completo

(Intercepto) 164" 187" 033" 0.11
(0.05) (0.19) (0.14) (0.24)
Presencia de sindicato
Con sindicato 023% 099" 157" 151
(0.10) (0.14) (0.15) (0.16)
Rama de actividad economica
Mineria 0.28 0.12
(0.34) (0.35)
Industria 0.03 -0.00
(0.24) (0.25)
Agua, luz y gas -0.15 -0.06
(0.28) (0.29)
Construccion 0.45 0.29
(0.28) (0.29)
Comercio -0.74™** 0.56"
(0.22) (0.23)
Transporte -0.26 -0.21
(0.24) (0.25)
Hotel y restaurant -0.86""" -0.60"
(0.24) (0.25)
Act. financiera 077 20.70"
(0.26) (0.28)
Act. profesionales 067" -0.46
(0.23) (0.24)
Ensefianza -1.05"** 0.82°**
(0.22) (0.23)
Salud 1155 -0.93"**
(0.23) (0.24)
Act. artistica 130" 0.95%**
(0.26) (0.27)
Tamaiio de empresa
Mediana 0.98™** 0.26
(0.13) (0.15)
Grande 1.18™** 0.01
(0.15) (0.19)
Tercerizacion
Si terceriza 0.13 0.06
(0.09) (0.10)

Reglamento interno de Higiene
Con reglamento HyS 1617 1.60™*"

(0.15) (0.16)
Presencia de comité bipartitode Hy S

Con CPHS 0.64"**  0.60™"
0.13)  (0.15)
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Presencia de departamento de prevencion

Con depto de prevencion 1_53*** 1_31***
(0.12) (0.14)
AIC 3720.77 3494.55 3271.76  3231.74
BIC 3733.40 3601.90 3303.34  3358.04
Log Likelihood -1858.39 -1730.28  -1630.88 -1595.87
Deviance 3716.77 3460.55 3261.76  3191.74
Num. obs. 4083 4083 4083 4083

skeskosk

p<0.001; “*p<0.01; *p<0.05

En primer lugar, se evalué un modelo nulo, el cual incluye solamente la variable sobre presencia
sindical. En él se observa un efecto significativo y negativo, donde las chances de evaluar riesgos
ocupacionales son menores en aquellas empresas con sindicato. Esto resulta al menos llamativo
y contraintuitivo. En el segundo modelo, denominado modelo econémico, se controld por las
variables de rama de actividad econémica, tamafio de empresa y tercerizacion. Como era de
esperarse, se encontré una probabilidad desigual de evaluar riesgos ocupacionales entre ramas,
destacando las actividades artisticas, la salud y la ensefianza las con menor desempefio. Respecto
al tamafio de empresa, se observa que las chances de desarrollar evaluaciones aumentan a medida
que aumenta el tamafio de la empresa; mientras que la tercerizacion no tiene un efecto
significativo. Ahora bien, respecto a nuestra variable de interés, se observa gue el sindicalismo
mantiene un efecto negativo sobre la evaluacion de riesgos ocupacionales, incluso aumentando la
fuerza de su efecto.

En tercer lugar, se estim6 un modelo de gestion, el cual incluye distintos mecanismos de
prevencion dentro de la gestion de las empresas. En él se observa que tanto la presencia de un
comité paritario de higiene y seguridad, un departamento de prevenciéon de riesgos, y un
reglamento interno de higiene, tienen efectos positivos y significativos sobre la evaluacion de
riesgos ocupacionales. Sin embargo, la presencia sindical mantiene su efecto negativo sobre la
prevencion, incluso con mas fuerza.

Por Gltimo, en el modelo completo que contempla todas las variables, el efecto negativo y
significativo del sindicalismo sobre la prevenciéon se mantiene, dando cuenta de un peor
desempefio en aquellas empresas con presencia sindical. Vale la pena destacar que cuando se
incorporan todas las variables, el efecto del tamafio de la empresa desaparece, lo que sugiere que
las acciones de gestion preventiva realizadas en las empresas pueden subsanar las desigualdades
econdmicas estructurales.

Dado lo llamativo de los resultados, se decidié replicar el analisis en distintos contextos e
instrumentos preventivos. Primero, se replico el analisis con los datos de la ENCLA 2019 para
indagar en si estos resultados podian deberse a un problema de medicion de ese afio en particular
(Ver Anexo 2). Los resultados se mantuvieron, conservando la significancia y direccion de los
efectos, lo que da cuenta de la consistencia de la estimacién y confirma un fenémeno estructural
en las relaciones laborales chilenas. Posteriormente, se volvi6 a analizar la presencia sindical junto
con los modelos econémicos y de gestion en SST, pero sobre la probabilidad de realizar
capacitaciones en SST (con datos de 2023). Los resultados se presentan el a tabla 3.

Tabla 3. Modelos de regresion sobre la capacitacion en SST (ENCLA 2023).
Modelo Modelo Modelo de Modelo

nulo  econdmico gestion completo
skokok skokok skokk

(Intercepto) 2.37 3.55 0.56" 1.91
(0.07)  (042)  (027)  (0.51)

Presencia sindical
Con sindicato 034% 078" J146™F 122"
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(0.14) (0.19) (0.20) (0.22)
Rama de actividad economica

Mineria 1.04 1.02
(1.09) (1.09)
Industria 118" 1t
0.47) (0.47)
Agua, luz y gas -0.98 -1.01
(0.53) (0.54)
Construccion -0.04 -0.06
(0.56) (0.57)
Comercio -1.58%** 136"
(0.46) (0.46)
Transporte -0.95 -0.83
(0.49) (0.49)
Hotel y restaurant 166" -1.33™
(0.48) (0.48)
Act. financiera -1.81°%F 171
(0.50) (0.50)
Act. profesionales 1715 -1.40™"
(0.45) (0.46)
Ensefianza -1.93"** 165
(0.44) (0.45)
Salud 2.30™** -1.98***
(0.45) (0.46)
Act. artistica 2.32°%F 1977
(0.50) (0.50)
Tamaiio de empresa
Mediana 0.77*** 0.09
(0.18) (0.21)
Grande 0.95"** -0.08
0.21) (0.26)
Tercearizacion
Si Terceariza -0.15 -0.23
(0.14) (0.14)

Presencia de reglamento interno de HyS
Con reglamento HyS 125*%% 1 og™**

(0.29) (0.29)
Presencia de comité bipartito de HyS

Con CPHS 0.78"** 081"

(0.18) (0.21)
Presencia de departamento de prevencion

Con depto de prevencion 126" 0.98™*"
(0.16) (0.19)
AIC 1829.33  1715.02 1687.76  1646.52
BIC 1841.32 181691 1717.72 1766.39
Log Likelihood -912.66  -840.51  -838.88  -803.26
Deviance 1825.33 1681.02 1677.76  1606.52
Num. obs. 2962 2962 2962 2962

ek

p <0.001; ““p <0.01; “p < 0.05

Los resultados son consistentes con lo evidenciado en los modelos de regresion anterior. La
presencia sindical disminuye significativamente las chances de realizar capacitaciones sobre salud
y seguridad en el trabajo en todos los modelos. Ademas, se mantienen los efectos en el resto de
variables, es decir, las empresas con mayor tamario tienen mas probabilidad de hacer capacitacion,
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al igual que aquellas empresas que cuentan con instrumentos de prevencion y gestion de riesgos.

Por altimo, utilizamos la variable “presencia de reglamento interno en H y S” como variable
dependiente para testear si es que se mantiene la relacion con las variables (tabla 4). En este caso,
se observa un efecto positivo del sindicalismo en el modelo de control, pero que desaparece
cuando se controla por otras variables. Ademas, se mantienen los efectos positivos del resto de
variables en los modelos econémico y de gestidn.

Tabla 4. Modelo de regresion sobre la presencia de reglamento interno en Higiene y
Seguridad.

Modelo Modelo Modelo de Modelo

nulo  econdmico gestion completo
skeskesk skeskesk seskeosk seskeosk

(Intercepto) 2.71 2.37 2.09 1.95
(0.07) (0.29) (0.08) (0.29)

Presncia de sindicato
Con sindicato 201" 054 -0.24 -0.51

(0.36) (0.40) (0.40) (0.43)
Rama de actividad economica

Mineria 0.52 0.46
(0.58) (0.59)
Industria 0.54 0.61
(0.42) (0.42)
Agua, luz y gas -0.57 -0.50
(0.39) (0.40)
Construccion 0.60 0.52
(0.43) (0.43)
Comercio -0.40 -0.19
(0.33) (0.34)
Transporte -0.23 -0.12
(0.37) (0.37)
Hotel y restaurant -0.15 0.19
(0.38) (0.38)
Act. financiera 0.05 0.22
(0.45) (0.45)
Act. profesionales -0.43 -0.17
(0.35) (0.35)
Ensefianza 0.37 0.51
(0.39) (0.40)
Salud -0.36 -0.08
(0.37) (0.37)
Act. artistica -1 _12** -0.74
(0.38) (0.38)
Tamaiio de empresa
Mediana 1.67°* 0.61"
(0.28) (0.29)
Grande 3.03** 1.36"
(0.61) (0.64)
Tercearizacion
Terceariza 0.38" 0.33
(0.17) (0.18)

Presencia de comité bipartito de HyS
Con CPHS 3.1 2.60™

(0.49) (0.50)
Presencia de departamento de prevencion

Con depto de prevencion 141" 1.19™*
(0.25) (0.26)
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AIC 1628.36  1504.76  1429.19 1421.05
BIC 1641.03 1612.48 1454.54 1541.44
Log Likelihood -812.18 -73538  -710.60  -691.52
Deviance 1624.36  1470.76  1421.19 1383.05
Num. obs. 4172 4172 4172 4172

kfek

p <0.001; ““p <0.01; “p <0.05

En sintesis, los modelos recién descritos dan cuenta de una carencia de incidencia del sindicalismo
en temas de prevencién en SST. Ello puede deberse por diferentes motivos. Por un lado, existe
una debilidad estructural del sindicalismo que no le permitiria tener una incidencia directa dentro
de estos temas. En segundo lugar, se puede deber al desinterés de las dirigencias, quienes
preferirian concentrarse en negociaciones por salario o condiciones generales de trabajo, dejando
los temas de salud y seguridad a los comités paritarios. Por Gltimo, puede deberse a un rechazo
de parte de las gerencias a la participacion de los sindicatos en temas de SST, generando asi un
efecto contrario en los resultados de prevencién en cada una de las empresas. También podria ser
una combinacion de todos los factores mencionados.

Para explicar de mejor manera estos resultados, la siguiente seccion indaga desde un enfoque
cualitativo la participacion de trabajadores en SST, de manera tal de observar cuéles son los
elementos que obstaculizan o facilitan su incidencia en estas tematicas.

RESULTADOS cualitativos, primera parte: Analisis por actor

A continuacion, el lector encontrara un primer andlisis de los resultados dedicado a cada uno de
los tres actores que participaron: gerentes y lineas de mando; expertos; representantes de
trabajadores. En el siguiente cuadro se presenta la nomenclatura utilizada para identificar a las
citas de los actores entrevistados.

Perfil Cargo Nomenclatura
Subgerente Entrevista, Subgerente SST, Empresa A
.. Entrevista, Administrador de faena,
Administrador de faena Empresa A
Jefe de obra Entrevista, jefe de obra, Empresa A
Empresa A .
Representantes de trabajadores S
S Grupo focal, Comité paritario, Empresa A
en Comite Paritario
Trabajadore_zg Sl CEED L Grupo focal, trabajadores, Empresa A
representacion
Gerente Entrevista, Gerente, Empresa B
Jefe Entrevista, jefe, empresa B
Empresa B .
Representantes de trabajadores e
s Grupo focal, comité paritario, empresa B
en Comité Paritario
Gerentes REPIESTHIIIES € 5 EETENTEs o Entrevista, Gerentes
empresas
Experto 1 Entrevista, experto 1
Expertos Experto 2 Entrevista, experto 2
Experto 3 Entrevista, experto 3
. Dirigente sindical Entrevista, dirigente sindical
Dirigentes .. R = —
g Dirigentes sindicales Grupo focal, dirigentes sindicales
sindicales . S . AT
Dirigentes sindicales Grupo focal, dirigentes sindicales
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Dos reflexiones preliminares a partir de los problemas de
reclutamiento de las empresas

Es inevitable iniciar el analisis de los resultados de este estudio con una reflexion sobre la
principal dificultad enfrentada durante el trabajo de campo: la escasa disposicion de las empresas
a participar y abrir sus puertas para la realizacién de entrevistas y grupos focales. Esta situacion
da lugar a dos niveles de analisis complementarios:

En primer lugar, desde una perspectiva metodoldgica, es evidente que esta limitacion afectd el
alcance técnico del estudio, al restringir el universo de empresas finalmente incluidas en la
muestra. Como resultado, los representantes de gerencias y de lineas de mando que participaron
en el estudio provienen de organizaciones con ciertas caracteristicas particulares: se trata de
organizaciones mas sensibilizadas respecto a la participacion de los trabajadores, con trayectorias
de trabajo conjunto con su organismo administrador durante el cual han venido desarrollando
progresivamente visiones y practicas en esta materia. A la hora de considerar los resultados del
presente estudio, es necesario tener presente que estas caracteristicas posicionan a las empresas
involucradas en el estudio como casos atipicos dentro del contexto empresarial chileno, donde
estas practicas aun no estan generalizadas. Esta situacion no cambi6 después de la enmienda
metodolodgica relatada en el apartado anterior, dado que los gerentes que accedieron a las
entrevistas pertenecian a empresas del mismo perfil. EI cambio metodoldgico tuvo, sin embargo,
repercusiones distintas en el reclutamiento de los representantes de trabajadores, ya que se
pudieron incorporar representantes activos en empresas que no presentaban las caracteristicas
arriba mencionadas. Esto implica que fue posible incluir una mayor heterogeneidad de
percepciones y opiniones por parte de trabajadores, representantes en Comités Paritarios o
dirigentes sindicales.

En segundo lugar, y mas alla de sus efectos metodoldgicos, la dificultad para involucrar empresas
en el estudio constituye una evidencia sustantiva en si misma, que debe ser considerada al
momento de analizar las visiones y practicas sobre la participacion de los trabajadores en
seguridad y salud en el trabajo (SST).

Desde la perspectiva del equipo investigador, la negativa o el silencio de la mayoria de las
empresas contactadas sugiere que la participacion es, en si misma, un tema sensible, incomodo y
problematico, porque analizar la participacion de trabajadores en SST implica interrogar las
formas en que se toman las decisiones, quiénes participan de ellas y qué margenes de deliberacién
y negociacion existen realmente para las partes. En otras palabras, la participacion remite a
dinamicas de poder internas que buena parte de las empresas chilenas dificilmente estarian
dispuestas a poner al centro de analisis y posibles cuestionamientos. La falta de empresas
interesadas en estudiar estos temas indicaria finalmente que, en muchas empresas chilenas, la
participacion en SST no ocupa un lugar prioritario en sus agendas, y no parece existir una voluntad
real de poner en discusion las estructuras de poder que limitan su implementacion.
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La vision de gerencias y lineas de mando

1. Elementos internos que promueven la participacion de trabajadores
en SST

1.1. “Tienes que hacer un trabajo profundo con el trabajador”4: La insuficiencia de la
seguridad formal

Para las empresas entrevistadas la participacion de trabajadores es un factor que caracteriza de
manera importante su manera de gestionar la seguridad. La incorporacion de la participacion se
manifiesta primariamente mediante el sistema de gestion que es la principal herramienta, “la base
absoluta”, que establece un “programa de seguridad y salud en el trabajo que tiene desde el
gerente general hacia abajo” y que “tiene que tener un porcentaje de cumplimiento semanal”
(Entrevista, gerentes).

En empresas del sector de la construccion, por ejemplo, el sistema de gestion establece una serie
de procedimientos de seguridad que contemplan el involucramiento de los trabajadores en el
analisis de los riesgos que debe llevarse a cabo antes de realizar una tarea.

“todos los procedimientos traen considerado los andlisis de riesgos criticos asociados a
la seguridad del trabajo. Desde que uno coloque un piso o un guardapolvo hasta instalar
una maquinaria que pese 5000 kilos” (Entrevista, jefe, empresa A).

En este caso, el Analisis de Riesgos del Trabajo (ART) consiste de un checklist pre hecho y
adaptado para cada uno de los procesos productivos de la empresa, con el cual los trabajadores
son informados por las jefaturas de las condiciones de seguridad que deben estar presentes, para
que a su vez puedan corroborar y sefialar eventuales situaciones de riesgo. Algunas empresas del
sector de la construccion relatan haber digitalizado este proceso, lo que facilitaria la participacion
de trabajadores en este procedimiento:

“nosotros tenemos una plataforma (...) y ya no usamos papeles, digamos, entonces eso
nos ayuda mucho a realizar los analisis de riesgos del trabajo de forma réapida, cada
mafiana, y los trabajadores ya conocen también esa metodologia, por lo tanto, ellos, a
medida que van viendo como se trabaja y el ejemplo que les van dando, ellos van
participando ”. (Entrevista, Gerentes).

Se trata en estos casos de acciones planificadas y estandarizadas que, involucrando al trabajador,
alertan y disminuyen la probabilidad de improvisar y que algun trabajador se accidente. Este tipo
de planificacion representa una diferencia con otras empresas: “En otras empresas no se trabaja
con planificaciones diarias. Es mas bien un mas o menos sabemos para donde va la aguja y
vamos todos a terreno” (Entrevista, jefe, Empresa A).

Sin embargo, emerge durante las entrevistas la consciencia de que la planificacion de seguridad
formalizada en el sistema de gestion no es suficiente, dado que la realidad concreta de lo que pasa
en terreno exige su constante adecuacion y perfeccionamiento. Es un discurso que cuestiona de
manera muy interesante la confianza que tradicionalmente en Chile se ha depositado en la
elaboracién de normas y procedimientos formales: “Chile ha cometido un error tremendo en
entender que la seguridad se construye con normas, con papeles”. (Entrevista, Subgerente,
Empresa A). En este sentido, la participacion de trabajadores jugaria un papel relevante capaz de
generar practicas de seguridad mas adherentes a los problemas reales y, por esta razén, mas

4 Entrevista, Gerentes
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efectivas:

“el sistema de gestion es un marco fundamental que te ayuda a estandarizar esto a ver el
cémo y a medida que pasa el tiempo te vas dando cuenta que esto lo tienes que ir
modificando que esto se podria hacer de tal manera y eso lo vamos viendo entre todos
porgue es un trabajo en equipo y el cual también participan los trabajadores de forma
constante” (Entrevista, Gerentes)

1.2. La importancia del liderazgo: no castigar los reportes de los trabajadores

Para los gerentes y lineas de mando que participaron de las entrevistas existe una clara consciencia
de que, segln la visién y practica respecto de SST y participacion, es posible diferenciar dos tipos
de empresas:

Una donde la seguridad es mucho mas impuesta y mucho mas dictatorial y donde ante
un accidente fatal la culpa la tiene el que hizo el procedimiento, y otras donde en el fondo
hay una preocupacion genuina por la gente y por la seguridad de las personas y donde
se incorpora en el fondo, al trabajador en mejorar las condiciones (Entrevista,
subgerente, Empresa A).

Un elemento que permite explicitar dicha genuina preocupacion es la conviccion, transversal en
todas las entrevistas, de que las observaciones de los trabajadores sean aportes sustantivos para la
seguridad de la empresa y que el reporte de condiciones inseguras por parte de los trabajadores
sea una préctica legitima, necesaria y positiva.

Esta vision implica un desplazamiento desde una logica sancionatoria —en la que quien reporta
puede ser visto como un “sap0” o un obstaculo para la continuidad operacional— hacia una
perspectiva gque valora el involucramiento activo de los trabajadores como una contribucion clave
para la mejora continua de las condiciones laborales: “La idea no es castigar por entorpecer la
faena cuando se denuncia algo que no esta. El tipico lenguaje chileno de andar sapeando”
(Entrevista, administrador, Empresa A).

En multiples testimonios, las jefaturas subrayan la importancia de construir un ambiente donde
“nadie tiene susto de plantear alguna idea, o algin requerimiento, lo hacen libremente”
(Entrevista, jefe, Empresa B), y donde el acto de “levantar la mano” se entienda como parte
constitutiva de una cultura preventiva. Se reconoce que la sancidn o desatencion del reporte inhibe
la participacion, promoviendo el ocultamiento de riesgos que, a largo plazo, afecta la gestion de
la seguridad. Como lo expresa con claridad un administrador: “Tenemos que tener esta capacidad
de tomarlo como un aporte y no estar entorpeciendo el proceso de informar” (Entrevista,
administrador, Empresa A).

El énfasis no solo estd puesto en evitar el castigo, sino también en generar activamente
condiciones de escucha, dialogo y validacion. Un jefe de obra relata que:

“las cosas se validan, se corrigen y también se conversa; (...) desde el no castigo hoy las
cosas fluyen. Cuando solo castigas, la gente no dice las cosas. Lo que promovemos es
que si hay una condicion que no esta, la digan y la verbalicen, que eso nos ayuda. No
ocultarlo, porque no avanzamos” (Entrevista, jefe, Empresa A).

La referencia a la consulta activa, impulsada por normas como la 1SO 45001, aparece como un
marco que institucionaliza esta apertura:

“La 45.001 embebi6 eso de que habia que hacer la consulta activa... si uno no le pone
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oreja y no genera las instancias para que los trabajadores te digan como se estan
haciendo las cosas (...) es bien dificil gestionar o avanzar” (Entrevista, Subgerente,
Empresa A).

Sin embargo, no se trataria solo de cumplir con lo que indica la norma internacional. Las préacticas
cotidianas relatadas por las jefaturas sugieren también un convencimiento practico: escuchar a los
trabajadores permite detectar desviaciones, causas raiz de problemas operacionales vy
oportunidades de mejora

“En base a esas restricciones que levantan los trabajadores o supervisores uno ve el
problema de raiz que estd atras (...) uno llega a otras causas raiz que no pensaba que
eran relevantes” (Entrevista, jefe, Empresa A).

Asi, la participacion de los trabajadores en la identificacion de problemas deja de ser un acto
periférico para convertirse en un insumo central de la gestion organizacional.

Esta apertura a la participacion no es presentada como un gesto de buena voluntad, sino como una
estrategia de liderazgo que tiene efectos positivos sobre los resultados en seguridad de la
organizacion. Un jefe recuerda un consejo recibido en el pasado: “Siempre me decia que escuche
a los viejos, siempre tienen algo para mejorar la obra” (Entrevista, jefe, Empresa A), mientras
que otro profesional senala: “Lo que digan o pidan va en beneficio nuestro” (Entrevista,
administrador, Empresa A).

Algunas voces resaltan la necesidad de transformar esta disposicion en una préactica sistematica,
permanente y transversal a toda la linea jerarquica. La promocion de espacios de consulta, la
actitud de escucha activa y la validacién de los aportes de trabajadores son presentadas como
condiciones necesarias para que la participacion no solo sea posible, sino también efectiva:
“Queremos que sea parte de la cultura, que el trabajador tenga la oportunidad de levantar la
mano y decir, oiga, esto estd mal, y si esta mal hay que escucharlo y verlo” (Entrevista,
Subgerente, Empresa A).

Se trata de posturas que al fondo plantean la necesidad de cuestionar el equilibrio entre intereses
de la produccion e intereses de la seguridad que tradicionalmente ha privilegiado los primeros por
sobre los segundos. Para las empresas entrevistadas, de hecho, la seguridad y la prevencion “las
ponemos al mismo nivel de la productividad” (Entrevista, Gerente, empresa B) y la voz de los
que trabajan es importante porque “uno tiene que dar la razén al que esta por mejorar el proceso,
no el que puro piensa en avance ” (Entrevista, jefe, empresa A).

1.3. La importancia del liderazgo: generar una autoridad respetuosa y cercana a los
trabajadores

En las entrevistas con representantes de empresas, emerge ademas una concepcion del liderazgo
que se aleja del modelo jerdrquico tradicional para adoptar formas mas relacionales y humanas.
Las gerencias Yy jefaturas desplegarian de consecuencia una serie de gestos cotidianos, practicas
simbdlicas y acciones organizacionales que buscan generar confianza, respeto y compromiso.

Un primer elemento que este tipo de liderazgo utiliza es la cercania con los trabajadores.
Elementos clave son por ejemplo el poner nombres en los cascos para poder usar el nombre propio
de cada trabajador, las visitas en terreno y la politica “de puertas abiertas” 0 acciones de gestion
emocional activa por parte de los superiores ( “El capataz directo quiere ver el estado animico de
la gente también. Quien estuvo mas callado, quien puede tener un problema, que eso nos dé
sefiales”, Entrevista, administrador, Empresa A). Se trata de acciones que apuntan a
desindividualizar el trabajador, a transformarlo de simple operario a persona, a comunicar
disponibilidad y ausencia de barreras psicologicas para el dialogo. También la preocupacion
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mostrada por mantener instalaciones limpias y comodas es parte de este esfuerzo por “dignificar”
el trabajador

“aprecian mucho el cuidado y el foco que hay en las personas desde cosas simples, como
preocuparnos de un buen bafio, eh de buenas instalaciones de faena de comedores con
aire acondicionado ”. (Entrevista, Subgerente, Empresa A)

Otro elemento que caracteriza este tipo de liderazgo es su capacidad de abordar la dimensién
personal y familiar del trabajador, apuntando mas alld de la relacién laboral. En algunas
entrevistas el trabajador es considerado “como un hijo”, y por eso la empresa debe preocuparse
de su bienestar psicolégico, econdmico y familiar:

“el trabajador es como un hijo en el fondo. Si ti te preocupas de tu hijo, lo acobijas, ves
sus necesidades y ves sus temas no solamente de trabajo, sino que personales, tus temas
psicologicos” (Entrevista, gerentes).

Esta vision se traduce en acciones concretas: areas de calidad de vida, redes de apoyo, psic6logos,
seguros médicos para la familia, y campafas ludicas que refuercen mensajes de autocuidado
generando un entorno donde el trabajador se siente protagonista.

De esta manera, este liderazgo mas humano y atento las relaciones estaria construyendo las
condiciones estructurales para que la participacion de los trabajadores en SST sea posible,
relevante y sostenible en el tiempo, ya que donde hay cuidado, hay confianza; y donde hay
confianza, puede haber participacion significativa.

Paralelamente, las palabras de los representantes de empresa indican que estas condiciones
estructurales se inscriben en un disefio mas amplio de fidelizacion del trabajador con los objetivos
de la empresa:

el que nos podamos escuchar de manera segura de manera confidencial y que podamos
orientar a veces no solamente con temas propios de los trabajadores, sino que también
familiares eso también marca la diferencia para efectos de decir “oye yo trabajo en una
buena empresa y me voy a poner la camiseta”

Respecto de liderazgos mas tradicionales el énfasis estaria puesto no solo en cumplir normas, sino
en construir relaciones capaces de construir confianza y sentido de pertenencia, bases para obtener
finalmente compromiso, productividad y seguridad.

En este sentido, la humanizacion del liderazgo y el interés en la participacion de trabajadores
muestran también un lado més instrumental, como una estrategia organizacional efectiva:

(...) yo valoro mucho (...) esa cercania con el trabajador. Todo parte también del jefe,
porque si el jefe no es cercano, el jefe no es preocupado, la empresa no entrega
condiciones de seguridad potentes, el trabajador se va a sentir ajeno a la empresa. No
va a tener ese compromiso, no va a tener esa fidelizacion (Entrevista, Gerentes).
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2. “Informar situaciones que no les parecen”®: funcién y formas de la
participacion directa

Durante las entrevistas a representantes de empresas emergen muchisimos ejemplos de
situaciones y espacios en que periddicamente las lineas de mando, gerencias y trabajadores
intercambian informaciones respecto de la seguridad e higiene en el lugar de trabajo. Se trata de
distintos tipos de instancias donde normalmente los trabajadores, sin tener un cargo
representativo, pueden socializar inquietudes u observaciones, partiendo de la politica de puertas
abiertas que tienen las lineas de mando, pasando por los buzones o por las charlas que
semanalmente se tienen en el lugar de trabajo.

La préactica de tener oficina “puertas abiertas” para los trabajadores permite a un jefe de una
empresa constructora afirmar que “no hay instancias de reuniones formales que queden
registradas con la gente” dado que “cualquier problema de indole personal, laboral, puede
conversarse” (Entrevista, jefe, empresa A), dibujando un panorama caracterizado por una densa
red de intercambios y conversaciones periddicas. Esa misma situacién se visualiza en las palabras
de un jefe de una empresa del sector transporte:

“siempre, siempre hay un conductor que estd conversando con su supervisor, que esta
contandole cosas, ‘sabe que el otro dia vi que paso esto, podriamos hacer esto’, o un jefe
de estacion también, puede ser que le diga a su supervisor, ‘sabe que yo visualizo que,
en este proceso, 0 en esta escala, 0 en este acceso, o en la manipulacion de este
equipamiento, nos podria pasar esto y podriamos mejorar de esta forma’” (Entrevista,
Jefe, empresa B)

En el sector de la construccion, la charla de los 5 minutos antes de cada turno es un momento muy
significativo para que los trabajadores puedan levantar restricciones a las exigencias productivas
expuestas por los jefes “(...) muchas veces salen restricciones de que un andamio se pidié ayer,
no estd, y ahora hay que hacer tal muro y solo hay dos horas para hacerlo” (Entrevista, jefe,
empresa A). O en alternativa se organizan las charlas semanales donde toda la faena se junta 'y en
esa instancia los trabajadores “te dicen de los problemas con vestidores, banios, agua’.
(Entrevista, administrador, Empresa A).

Las empresas relatan también tener iniciativas especificas para estimular la reporteria, de modo
que los trabajadores puedan informar respecto de situaciones problematicas para la seguridad e
higiene, tales como buzones anénimos o premios: “hemos hecho premios para el que reporte
mas” (Entrevista, administrador, Empresa A). En alternativa a los premios también se han
desarrollado aplicaciones digitales que facilitan esta accion

“Nosotros tenemos una aplicacion donde nos pueden reportar incidentes 0 casi
incidentes. Entonces, la idea es como hacerlo mas masivo, eso, para que el trabajador
pueda, por cualquier medio digital hoy dia que nos ayuda un poco en la reporteriay a
poder medir, puedan levantar la mano y decir, oye, ¢sabes que esto estd mal hecho?”
(Entrevista, subgerente, empresa A)

En otras ocasiones las empresas entrevistadas han utilizado la técnica del grupo focal para poder
recoger la opinion de los trabajadores respecto de distintas tematicas vinculadas con la seguridad
y el bienestar. Se trata en general de instancias en las cuales la empresa busca escuchar, conocer
la visidn de los trabajadores, y recoger posibles propuestas de mejora:

“Ellos son los que estan todo el dia en terreno y saben mejor que nadie que cosas se

5> (Entrevista, administrador, Empresa A)
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desvian (...) Que se les pregunte qué pueden mejorar, todos dicen gue se puede mantener,
lo poco que se puede corregir, la disposicion a reportar”. (Entrevista, administrador,
Empresa A)

También se aplican encuestas periddicas para medir el clima laboral, que las empresas utilizan
para detectar dimensiones problematicas que requieren de alguna accion especifica:

nosotros estamos midiendo el clima dos veces al afio de manera formal a finales de afio
para ver cémo estuvo el clima durante el afio, pero a mitad de afio hace poco tuvimos
una encuesta intermedia que nosotros denominamos internamente “termometro”’, que es
para medir la temperatura de como van las situaciones de clima en diferentes
dimensiones (Entrevista, gerente, Empresa B).

Otras empresas, pertenecientes al sector transporte, relatan haber disefiado iniciativas
participativas que pudieran hacerse cargo de la complejidad de los procesos productivos de un
sector en el cual una parte consistente de trabajadores (los conductores) estd en constante
movimiento. En un caso, mediante el Programa “embajadores”, la empresa organiza reuniones
periddicas en distintos puntos de la red de transporte durante las cuales los jefes y supervisores
directos (los “embajadores”) puedan entregar a sus equipos informacion relevante sobre la
seguridad:

“por lo menos logramos sacar a los conductores y conductoras para poder tenerlos
sentados un rato y poder tener estas charlas con ellos, porque anteriormente el conductor
y conductora llegaba, recibi6é su documento, tomaba el bus, salia, volvia, llegaba y se
iba. Entonces no teniamos un espacio con ellos de conversacion” (Entrevista, gerentes)

En este sentido el programa busca acercar los mandos medios a los trabajadores instalandolos
como figuras clave de contacto y confianza con la empresa, para facilitar el flujo de informacion
desde abajo hacia arriba y permitir asi a la empresa conocer lo que pasa en terreno: “no solo
entregar un mensaje, sino que también que ellos y ellas puedan, levantar la mano y hablar de
cosas (...) para poder también conocer su dia a dia” (Entrevista, gerentes).

En otra empresa del mismo sector se han implementado desde hace un tiempo los Ilamados
“dialogos de desempefio” que involucran durante toda la semana a todos los niveles de la empresa
y que tienen una estructura en forma de piramide: partiendo el dia martes con un dialogo entre
cada supervisor y su equipo operativo, durante los restantes dias de la semana los dialogos escalan
de nivel involucrando a las capas superiores de la empresa. De esta manera, desde la base hacia
la cumbre se hace seguimiento a los indicadores de seguridad permitiendo un involucramiento de
todos en el tratamiento de esos temas y también la visibilizacién de las inquietudes de los equipos
operativos a los directivos, para que estos Ultimos puedan garantizar su tratamiento y solucion.

“El didlogo como concepto tiene justamente esa idea, por una parte, que es lo que te
comentaba, que es gestionar los indicadores para generar una mejora permanente y
también recoger inquietudes, dudas, sugerencias, propuestas y reclamos también del
equipo operativo para que vaya escalando y pueda hacernos cargo” (Entrevista, gerente,
empresa B).

Es interesante notar que en esta misma empresa entre los afios 2010 y 2015 habia tomado forma
otra experiencia muy significativa de participacion. A raiz de un accidente fatal que involucro a
un conductor, se fueron conformando de manera espontanea los “comités de seguridad” que,
conformados por los mismos conductores y apoyados por la misma empresa, se hicieron cargo de
reforzar las acciones de seguridad para los trabajadores:

“Tuvo un boom después del accidente (...) Estaban en todas las lineas, se renovaban
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todos los afios. Habia boletines de seguridad. Habia boletines donde se informaban las
mejoras de seguridad para los propios comparieros de trabajo como “nosotros
cuidémonos entre nosotros” (Entrevista, jefe, Empresa B).

Se trat6 de una iniciativa que configurd una institucionalidad paralela al Comité paritario, que a
lo largo de cinco afios perdi6 su centralidad, contando con representantes que iban rotando
periédicamente, con reuniones bisemanales y una accién de monitoreo de los riesgos y de
implementacion de mejoras inédita hasta ese momento:

“Como que todos los ojos estaban puestos en posibles riesgos que antes del accidente no
los teniamos (...) empezaron a hacer noticieros, periodicos con noticias de mejoras, se
informaban las mejoras, se hicieron muchos afiches, carteleria que estaba con mensajes
preventivos, se cambiaron procedimientos con las ideas que proponian los mismos
integrantes de ese comité de seguridad” (Entrevista, jefe, Empresa B).

Se tratd, en resumen, de una iniciativa participativa que desbordd los tradicionales marcos
participativos contemplados por la ley, testimoniando una sensibilidad y compromiso de la
empresa que parecen destacar como elementos esenciales para el éxito de procesos participativos
en SST.

2.1. La participacion directa es estratégica e implica por parte de la empresa ser
consecuentes

Para las empresas involucradas en el presente estudio, la apertura de espacios de participacion
directa de los trabajadores representa una iniciativa no solo de fachada, sino que adquiere un peso
estratégico para el buen funcionamiento de la misma. La posibilidad de contar con la opinion de
los trabajadores, que son los que conocen los procesos productivos, permite a la empresa salir de
un estado de ceguera que limitaria notablemente su desempefio. La participacion directa, en este
sentido, permitiria a las empresas ver los problemas reales y darse cuenta de posibles soluciones
gue desde la cumbre de la jerarquia seria imposible. De hecho, las metéaforas que se relacionan
con el estar ciegos, el ver o no ver, se encuentran frecuentemente en las entrevistas:

“Yo creo que el trabajador participe es clave. Si el trabajador no me esté diciendo como
ve y como percibe la seguridad es estar ciego. De hecho, nosotros cada vez que hacemos
los focus han salido recomendaciones y solicitudes muy potentes y que se han
incorporado rapidamente en los sistemas de gestion o en el quehacer del area
(Entrevista, subgerente, Empresa A)

“Muchas veces uno rescata cosas super basica que dentro de la produccion no ves. Uno
trabaja como los caballos, mirando solo en una direccion. Uno requiere un filtro de més
conversaciones con la gente”. (Entrevista, jefe, empresa A)

En este marco estratégico, las empresas relatan tener un compromiso muy especial con las
instancias participativas que promueven. Este compromiso se manifiesta esencialmente en la
necesidad de que el flujo de informacién que la participacion estimula desde abajo hacia arriba
tenga un retorno concreto, una solucién. En otras palabras, en las entrevistas emerge una
preocupacion para ser consecuentes con las expectativas que todo proceso participativo
inevitablemente despierta: “Que lo que decimos que se va a hacer sea consecuente y sea real”
(Entrevista, gerente, empresa B).

Esto implica que, si se llevan a cabo encuestas o grupos focales para hacer diagndsticos de ciertas
situaciones o problemas, los resultados deben ser objeto de discusiones colectivas y no olvidadas
en el cajon de un escritorio:

44



MUTUAL

“después de cada una de las encuestas (...) hacemos reuniones de difusion con todas las
unidades y en todos los niveles y hacemos un cascadeo, primero a nivel gerencial (...) y
finalmente los supervisores con su equipo de trabajo analizan sus resultados mucho méas
locales” (Entrevista, gerente, Empresa B)

También implica que, si se ponen en marcha dialogos para conocer sugerencias y necesidades
concretas de los trabajadores estas deben ser abordadas por parte de la empresa y solucionadas o,
por lo menos, respondidas dando asi sefial de que el circulo de participacion encuentra un cierre
coherente. Es el caso de los didlogos de desempefio anteriormente sefialados:

“el siguiente didlogo, ese supervisor, después de toda la gestion de la vuelta completa
del dialogo que se dio en la semana, debiese llegar con una respuesta diciendo, mira, tu
pedida o tu sugerencia fue tomada y la vamos a poder hacer los cargos de ella 'y te vamos
a dar mas dotacion” (Entrevista, gerente, Empresa B).

3. Vision empresarial sobre el Comité Paritario de Higiene y Seguridad:
Condiciones, Funciones y Enfoques

Frente al tema del funcionamiento del Comité paritario de Higiene y Seguridad, los empleadores
muestran una vision generalmente positiva, en la cual sin embargo emergen elementos criticos y
ambivalentes. A continuacion, se dividiran sus argumentos segun tres dimensiones clave: su
accion preventiva, las condiciones necesarias para su eficacia y la evaluacion de sus solicitudes y
enfoques.

3.1. Funcion preventiva del Comité paritario

En general el Comité paritario es considerado una fuente de informacién paralela y que puede
complementar las actividades de participacién directa anteriormente descritas, sefialando
situaciones inseguras o instalaciones deficitarias. En este sentido se destaca su foco en temas
“domésticos™:

“Hay un sillon malo, tenemos una sala de colacion que no tiene el refrigerador bueno,
el freezer, faltan sillas de colacion, estamos con unas sillas quebradas (...) contar con
implementos minimos de trabajo y espacios de trabajo limpios y, digamos, con algunas
condiciones minimas de habitabilidad”. (Entrevista, jefe, Empresa B)

También varias voces durante las entrevistas evidencian su positividad en materia de gestion
preventiva de la seguridad. Se reconoce, por ejemplo, que el CPHS realiza funciones clave como
inspecciones periodicas, investigaciones de accidentes y difusion de campafias preventivas,
acciones que son valoradas por su capacidad de generar evidencia formal, trazabilidad y
seguimiento de condiciones de trabajo.

“A través del comité paritario lo que hacemos es estar permanentemente (...) realizando
investigaciones de accidentes y también previniendo permanentemente, buscando, y eso
lo hacemos a través de inspecciones formales y que quedan bajo acta (...)” (Entrevista,
gerente, Empresa B)

En estas empresas se valora positivamente la organizacion interna del Comité paritario que le

permite implementar acciones coherentes con las funciones formales establecidas por el marco
legal:
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“los que estamos en la comision de inspecciones somos los que andamos en terreno
verificando condiciones fisicas de los lugares de trabajo... otra comision difunde toda la
informacion... y otra comision que tiene que ver cada vez que ocurre algin accidente,
esa comision tiene que investigar y llegar a la causa” (Entrevista, jefe, Empresa B).

Mas alla de sus funciones formales, se destaca que el comité tiene un valor agregado o “plus” en
cuanto a su cercania con los trabajadores. Desde la perspectiva de la empresa, esta cercania se
expresa tanto en la capacidad del comité de levantar necesidades personales o psicosociales
(especialmente durante la pandemia), como en la efectividad de las acciones cuando son
comunicadas entre pares, lo que potencia el compromiso y la recepcién del mensaje preventivo.

Sin embargo, algunos jefes y gerentes critican que las solicitudes del comité se concentran en
aspectos logisticos o de infraestructura menor (como microondas, gomas antideslizantes o sillas),
percibiendo una falta de propuestas técnicas o preventivas mas sustantivas. Esta mirada sugiere
una expectativa de que el comité adopte un rol més proactivo y estratégico en temas de seguridad
laboral.

“se enfocan solamente en pedir cosas para la instalacion de la faena. Microondas,
espacios de instalacion. Pero no sé, yo siento que falta quizas pedir mas capacitacion,
aprender a usar otra herramienta. Algo un poco mas técnico (...) por lo general es lo que
te digo, la goma antideslizante de la ducha, microondas. Son cosas que estan bien, pero
quizas deberia levantarse y potenciar esas peticiones” (Entrevista, jefe, empresa A).

En la misma linea critica, en algunos casos durante las entrevistas se describe una limitacion
estructural del comité, particularmente en el rubro de la construccion, donde las investigaciones
pueden ser tratadas de forma superficial o burocratica, lo que podria reflejar un bajo nivel de
profesionalizacién o empoderamiento del comité en ciertos contextos.

“cuando se hace una investigacion de incidentes, se llama al presidente, que es un viejo,
gue, no sé, sera carpintero, serd jornal, y se firma aqui un, porque estas cuestiones asi
nomdas” (Entrevista, Subgerente SST, Empresa A).

3.2. Condiciones necesarias para el funcionamiento eficaz del Comité

Las entrevistas se enfocan también en reflexionar sobre el funcionamiento del Comité, haciendo
depender su eficacia de varios factores organizacionales, culturales y humanos que los
empleadores reconocen como indispensables.

Una condicién central mencionada reiteradamente es la disposicion real de tiempo para participar
en las actividades del comité. Se sefiala que, si la empresa no facilita la asistencia, la participacion
se ve afectada negativamente: “para que realmente funcione el comité paritario (...) es disponer
de los tiempos” (Entrevista, Administrador de faena, Empresa A). Por esta razon las empresas
participantes afirman que normalmente suelen liberar a los trabajadores de sus funciones
habituales: “nosotros los liberamos de sus labores normales para poder que participe en las
inspecciones” (Entrevista, jefe, empresa B).

El funcionamiento efectivo del comité también depende de que exista una cultura de seguridad,
donde la prevencion sea valorada y transversal y en este marco, el comité es parte integral de la
gestion preventiva. Asimismo, se enfatiza la necesidad de una formacion sélida y
acompafiamiento técnico. La falta de orientacion puede llevar a que el comité “no haga bien su

pega’”:

“sin una base sOlida, el comité paritario no tiene las herramientas necesarias como para
realizar una buena gestion (...) el comité termina desorientado (...) y haciendo otras
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cosas que no corresponden” (Entrevista, Gerentes);

Otro factor destacado es la capacidad de respuesta por parte de la empresa a las observaciones o
sugerencias levantadas por el comité, dado que la falta de respuesta puede generar frustracion o
desmotivacion en los mismos representantes de trabajadores:

“uno de los problemas que sucede principalmente (...) es que ‘nosotros pedimos esto,
sugerimos esto y nadie nos pesco, nadie hizo nada’” (Entrevista, Gerentes).

Finalmente, se subraya la importancia de seleccionar a las personas adecuadas para integrar el
comité, tanto por su compromiso como por su interés genuino en la prevencion:

“uno de los temas fundamentales es las personas que uno pone (...) si son personas que
(...) tienen ganas de trabajar y que les interesa el tema (...) el comité paritario toma un
carifio distinto y hace un trabajo distinto” (Entrevista, Gerentes).

3.3. Evaluacion de las solicitudes y enfoques del Comité

En esta Ultima dimension, los empleadores valoran positivamente que las solicitudes del comité
sean realistas, abordables y de bajo costo. En este sentido se valora que los planteamientos del
comité estén ajustados a las posibilidades de la empresa, lo que facilita su implementacion: “por
lo general son super aterrizados. Para el verano pidieron pausas de hidratacion, tener agua
helada con un congelador. Cosas asi” (Entrevista, jefe, Empresa A).

Uno de los principales puntos de tensién identificados por los empleadores tiene que ver con el
enfoque del comité. Se valora que el comité no solo identifique problemas, sino que también
proponga soluciones y trabaje de forma colaborativa, por lo que se observa una evolucion positiva
en aquellos comités que han pasado de un enfoque meramente demandante a uno colaborativo y
orientado a la solucién de problemas:

“empezamos a verlo mucho mas de como construimos todo a solucionar el problema y
no solo presentarlo (...) y empezamos a tener ademds una mejor relacion como comité
paritario” (Entrevista, Gerente, Empresa B).

Asimismo, se mencionan casos donde las acciones del comité se han integrado en procesos de
gestion mas amplios, como en la organizacién de los tiempos de colacion: “hagamos un trabajo
en conjunto (...) mejorar la distribucion de los horarios de colacion, pero a la vez les pedimos a
los trabajadores que los respetaran esos horarios” (Entrevista, Gerente, Empresa B).

Otro punto critico que retorna de manera frecuente durante las entrevistas es la sensacion que los
representantes de empresa tienen respecto del uso del comité con fines distintos a la salud y
seguridad. Mas concretamente, en varias entrevistas se critica la costumbre de algunos miembros
de usarlo como plataforma de proyeccion sindical o politica, 1o que segln los entrevistados puede
afectar su foco colaborativo:

“hay gente que toma el comité paritario como una herramienta internamente mds bien

politica (...) un trampolin quizas para después una dirigencia sindical (...) normalmente
es un poco mds, o bastante mds critico y no siempre tan colaborativo” (Entrevista,
Gerente, Empresa B).

Esto se relaciona con la conviccion arraigada en el mundo empresarial de que el comité debe
mantener su caracter técnico y especifico:
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“el comité paritario no es un sindicato, es quienes representan en materia de seguridad
v salud ocupacional dentro de la organizacion” (Entrevista, Gerentes);

4. Vision empresarial sobre las organizaciones sindicales en materia de
salud y seguridad en el trabajo

Durante las entrevistas con empleadores, las organizaciones sindicales aparecen como actores
relevantes en el campo de la salud y seguridad en el trabajo, aunque las percepciones hacia ellas
son diversas y en ocasiones ambivalentes o fuentes de tensiones.

A nivel general, los empleadores entrevistados tienden a evidenciar el respeto formal hacia la
existencia de sindicatos y la libertad sindical dentro de sus organizaciones. Se destaca que la
sindicalizacion es parte de la cultura laboral y que no existe persecucion hacia quienes deciden
afiliarse: “aqui hay libertad de sindicalizacién, aqui nadie, no hay persecucion sindical, usted se
incluye en el sindicato que quiera, y de ahi parte esa buena relacion” (Entrevista, jefe, Empresa
B).

En este marco, las entrevistas ponen en evidencia algunos aspectos positivos de la accién sindical
en Seguridad y Salud en el Trabajo, enfatizando que el compromiso sindical con las condiciones
de trabajo, la seguridad y el bienestar es visto como convergente con los propios objetivos de la
administracion:

tenemos sindicatos bastante alineados con la administracion de la empresa en términos
de que yo siento que, al igual que nosotros como administracion, buscan el beneficio de
los trabajadores (Entrevista, gerente, empresa B).

Un primer elemento positivo es el reconocimiento del rol fiscalizador que ejercen los sindicatos
en el lugar de trabajo. Desde esta perspectiva, se valora su capacidad para identificar condiciones
de trabajo deficientes y levantar alertas que, en muchos casos, permiten activar respuestas por
parte de la administracion: “es su rol y que es el rol fiscalizador y que es el rol de poner alertasy
gue para nosotros también sean esas alertas sean para movilizarnos, o sea, no lo vemos con
malos ojos, sino que vemos como apalancando cosas en conjunto” (Entrevista, jefe, empresa B).

Este caracter de “fuente de alerta” se repite en otros testimonios, para destacar otro elemento
positivo que caracteriza la accién sindical en estas materias: el vinculo entre sindicatos y
trabajadores como una via para acceder a informacion que, de otro modo, podria no llegar a los
niveles directivos: “normalmente estan levantando temas asociados al bienestar de ellos y
también a su seguridad, y nosotros lo consideramos como una buena fuente de alerta cuando
alguna otra capa de supervision o jefatura no lo ha logrado ver” (Entrevista, gerente, empresa
B).

Junto con esto, varios actores enfatizan experiencias de colaboracion y didlogo fluido con las
organizaciones sindicales, especialmente en contextos donde estas forman parte de una cultura
organizacional que valora el trabajo conjunto. Algunos empleadores describen una relacion “bien
colaborativa” y destacan la posibilidad de construir acuerdos para la implementacion de medidas
complejas, como programas de control de alcohol y drogas. En estos casos, el didlogo previo con
los sindicatos es presentado como una estrategia clave para lograr aceptacion e implementacion
efectiva: “todo ese proceso antes de implementarlo lo socializamos bastante con los sindicatos,
les explicamos qué es lo que ibamos a hacer, como lo ibamos a hacer, qué se esperaba (...), y
después de ese proceso de socializacion partimos con el programa y ha estado funcionando bien
(...) sin mayor inconveniente” (Entrevista, gerentes). Este tipo de vinculo es percibido también
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como un canal de gestion de conflictos y de reduccion de la judicializacion: “cuando logras
trabajar con ellos, evitas que [el trabajador] se pegue el salto directo a la autoridad a hacer una
denuncia, y que te lo digan a ti primero” (Entrevista, gerentes).

Sin embargo, estas valoraciones positivas conviven con relatos que expresan desconfianza o
criticas hacia ciertas préacticas sindicales, especialmente cuando se percibe una falta de voluntad
de dialogo o una postura excesivamente confrontacional. Algunos empleadores mencionan casos
en que los sindicatos presentan demandas directamente ante la Inspeccién del Trabajo sin agotar
instancias internas de conversacion, lo que se interpreta como un quiebre en la relacion
colaborativa. También, en el sector de la construccién, emergen referencias a experiencias
negativas, como la llegada de dirigentes sindicales externos a la obra, que segln los entrevistados
“generd mas una revolucion de los trabajadores que un aporte en seguridad y salud en el
trabajo”. En este sentido, se reconoce la diversidad interna del mundo sindical: “tenemos
sindicatos que son sUper abiertos a conversar, y tenemos otros que nunca dicen nada y hacen la
denuncia directamente” (Entrevista, gerentes).

Detrés de estas desconfianzas asoma la idea de que para el mundo empresarial los sindicatos
tengan que limitar su accién a un ambito estrictamente remuneracional y que otro tipo de interés
represente un peligroso desborde marcado por intenciones politicas que poco tienen que ver con
la Seguridad y Salud en el Trabajo:

muchos administradores (...) en su minuto me dijeron ‘oye, ojo que por los comités
paritarios entre los sindicatos. Generalmente los sindicatos lo primero que atacan son
las condiciones de los trabajadores y la seguridad de los trabajadores’. Entonces (...)
todavia queda un poco de ese sesgo politico. (Entrevista, Subgerente, Empresa A).

5. Factores externos e inestabilidad laboral: Condiciones del entorno que
influyen en la participacidon en SST

Desde la perspectiva de empleadores y representantes de empresas, la participacion de los
trabajadores en la gestion de seguridad y salud en el trabajo no depende exclusivamente de lo que
ocurre dentro del espacio laboral. Por el contrario, reconocen que esta participacién esta también
modelada por factores externos —culturales, normativos y politicos— y por las condiciones de
estabilidad o inestabilidad del empleo.

Uno de los principales factores mencionados tiene que ver con cambios culturales y
generacionales. En el sector de la construccién, por ejemplo, los entrevistados reconocen una
transformacion paulatina en los estilos de relacion entre trabajadores y empleadores, enmarcada
en una sociedad que se percibe como mas democrética, educada y participativa. Esta
transformacion se asociaria a un desplazamiento de la figura del “patrén de fundo” hacia modelos
maés horizontales de gestion:

“Yo creo que esa construccion aca en Chile se acab6 en los afios 90 (...) antes uno recibia
instrucciones y la cabeza era mas gacha. (...) Hoy es un rubro mas educado y
participativo. (...) Eso culturalmente sale mas natural a nivel pais, de una sociedad mas
empoderada” (Entrevista, administrador, Empresa A).

En paralelo, se observa como la normativa estatal y las politicas publicas también han influido en
la evolucion de la participacion. Se destaca, por ejemplo, el impacto de la instauracion de una
Politica Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (PNSST) durante el gobierno de Michelle
Bachelet, entendida como un “cambio de paradigma” que dio pie a nuevas regulaciones y
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exigencias. También se mencionan instrumentos como la Ley Karin o el nuevo protocolo de
vigilancia de riesgos psicosociales, que han promovido la participacion de trabajadores y
reforzado canales formales para la denuncia y la prevencion (Entrevista, gerente, empresa B).

Sin embargo, las opiniones también son criticas hacia una l6gica normativa que se percibe como
excesivamente formalista y burocrética, en detrimento de una gestion més sustantiva de la
seguridad. Se acusa una sobrecarga burocrética que, lejos de fortalecer la participacion o la gestion
preventiva, termina limitando los margenes de accion efectiva. En este sentido varias voces
cuestionan que las autoridades sanitarias entiendan la prevencion “con normas, con papeles” y se
sefiala que muchas empresas acttan solo para “cumplir con la norma”, sin recursos suficientes
para fortalecer efectivamente el trabajo de los comités paritarios (Entrevista, subgerente, empresa
A). En ese sentido, se identifica una incongruencia entre los fines de la legislacion y sus efectos
précticos:

“Uno quisiera avanzar mucho mas en cultura y gestiones que aportaran valor, pero te
estan diciendo que tienes que cumplir con todo este acto de papeles y es la ley. Y si no lo
haces, te multo” (Entrevista, subgerente, empresa A).

Los entrevistados también plantean que las instituciones externas como los Organismos
Administradores o los organismos fiscalizadores estatales no siempre cumplen un rol activo en
promover una participacion sustantiva. En particular, se cuestiona el bajo involucramiento de
estos actores en el seguimiento y fortalecimiento del funcionamiento de los comités paritarios,
cuya existencia legal no siempre se traduce en una gestion efectiva:

“Sabemos que tienen que estar ahi legalmente, pero queda bajo el criterio de cada
empresa o cada obra qué tanto lo toman en cuenta” (Entrevista, jefe de obra, Empresa
A).

A estas dimensiones se suma una variable estructural que incide fuertemente en la participacion
en SST: la estabilidad laboral. Los empleadores valoran positivamente la permanencia prolongada
de los trabajadores, ya que esta facilita la consolidacion de précticas preventivas, la adopcion de
estandares elevados y la generacion de relaciones de confianza.

“La mayoria lleva 10 o 15 anios, la mitad en Euro, que tiene un estandar mads alto.
Entonces, por ejemplo, si no hay una linea, la persona avisa. Avisa que falta una
baranda” (Entrevista, jefe de obra, Empresa A).

Esta estabilidad también permite forjar vinculos afectivos en el trabajo cotidiano, que fortalecen
la preocupacion genuina por el bienestar colectivo:

“Se generan vinculos emocionales (...) €50 @ mi juicio repercute en positivo, porque yo
voy a estar preocupado de verdad, de manera fidedigna, por el bienestar de ellos”
(Entrevista. Gerente, empresa B).

Por contraste, la rotacion laboral frecuente —especialmente en empresas contratistas— aparece
como un obstaculo significativo. Se describe como los trabajadores subcontratados transitan por
contextos laborales con distintos niveles de exigencia, lo que impide la internalizacion de
estandares estables y dificulta la participacion activa en temas de seguridad.

“Ellos nunca tienen un estandar definido, porque van a una con estandar bajo, después
una que sube mas, después baja de nuevo” (Entrevista, jefe, Empresa A).

Ademas, se sugiere que la alta rotacion responde a condiciones de trabajo més precarias, lo cual
limita la construccion de una cultura organizacional sélida en materia de prevencion:
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“En los contratistas tenemos mucha rotacion. Y tiene que ver también probablemente con
gue no tienen las mismas condiciones o no ofrecen la misma calidad de vida que puede
ofrecer esta empresa” (Entrevista, gerente, empresa B).

Vision de los expertos de los organismos administradores

1. Participacién y madurez organizacional en seguridad y salud en el
trabajo

Las entrevistas con personas expertas en salud y seguridad en el trabajo (SST) evidencian una
comprension critica de los desafios, tensiones y condiciones necesarias para una participacion
efectiva de los trabajadores. En su conjunto, estas voces destacan que la participacién no es un
hecho aislado ni automatico, sino que esta profundamente condicionada por factores estructurales,
organizativos y culturales.

Uno de los temas recurrentes durante las entrevistas es justamente la dificultad de las
organizaciones para operacionalizar la participacion. Aungue los sistemas de gestion y las normas
internacionales (como la ISO 45001) definen principios y procedimientos para la participacion,
muchas empresas enfrentan obstaculos en el “como” hacerlo efectivo:

“El sistema de gestion lo define muy bien. Define todos los pasos, define todos los
requisitos, define todas las acciones. El problema de la seguridad siempre ha estado en
el como lo hago. Porque te dicen, es importante generar el involucramiento y
participacion. Ok, pero ¢como? ¢Como generas el involucramiento y participacién para
que sea real?” (Entrevista, experto 2).

Segun los expertos, la posibilidad de una participacion real depende del grado de entendimiento
gue se tenga al interior de la organizacion respecto al rol de la seguridad: ;cual es su lugar en la
empresa? ;qué prioridad tiene frente a la produccion? En este sentido, la participacion no puede
pensarse como un afiadido ni como una carga, sino como parte estructural de un modelo de gestion
mas amplio, donde “la seguridad no es un obstaculo”, sino un elemento que “ayuda al negocio”
(Entrevista, experto 3).

En otras palabras, cuando la seguridad se comprende como una cuestion organizacional —y no
como un problema técnico o de cumplimiento minimo—, entonces toda la organizacion debe estar
involucrada, especialmente los trabajadores, debido al conocimiento en materia de seguridad de
que son portadores: “el que mas conoce sus riesgos es el trabajador. Es el que esta con las manos
en la masa. Sabe cudl es el peligro” (Entrevista, experto 1). Esto requiere procesos participativos
que integren a distintos niveles jerarquicos, y que se orienten a sostener practicas preventivas y
reflexivas de manera sistematica. Como plantea un experto, “primero, [la seguridad] es un acto
colectivo. Segundo, es un acto organizativo” (Entrevista, experto 3).

De consecuencia, los expertos entrevistados promueven la elaboracion una “cultura integrada” en
la empresa, entendiendo que la cultura de seguridad no se construye simplemente a través de
herramientas técnicas, sino mediante una vision compartida entre trabajadores y empleadores.
Esta vision, mediada por un "lenguaje coman™, es lo que permite alinear procedimientos, practicas
y decisiones, habilitando una sintonia organizacional que se considera clave para avanzar en el
ambito de la SST.

“Evaluamos no tan solo el conocimiento técnico, la pertinencia de las herramientas, sino
como son percibidas estas por los trabajadores (...)” (Entrevista, experto 3)
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No todas las empresas estdn en condiciones de avanzar hacia este enfoque, y los expertos
identifican distintos obstaculos en el camino. En primer lugar, enfatizan que la participacion solo
se vuelve factible cuando existen condiciones minimas de confiabilidad técnica y cumplimiento
normativo:

“La participacion se da justamente cuando hay varias etapas que se queman antes (...)
pero si ni siquiera tengo regularizados los permisos de la autoridad o estoy funcionando
con conexiones eléctricas deficientes ¢como voy a hacer palpable la participacién? (...)
La confiabilidad técnica es lo minimo: sanear primero los minimos para poder
justamente desde ahi sacar la cabeza un poco y ver esto es importante porque me ayuda
v lo voy a empezar a trabajar mds profundamente de esta forma.” (Entrevista, experto 2)

Ademas, muchas empresas aln operan bajo un modelo centrado en el cumplimiento minimo de
la normativa y bajo una gestion del riesgo que responsabiliza el trabajador como causa de los
accidentes. Este tipo de empresas mostrarian aun una fuerte resistencia para entender que los
accidentes son un problema de la organizacion y no una falla del trabajador. En palabras de un
entrevistado:

“La resistencia es que la alta direccion (...) no concibe que no sea el trabajador de
primera linea la causa de los accidentes. Ese es su paradigma. Lo que nosotros les
decimos es todo lo contrario: eso no es la causa, eso es la consecuencia.” (Entrevista,
experto 3)

Esta mirada limitada se expresa también en sistemas de gestion que cumplen formalmente con los
requisitos, pero que no generan cambios significativos en el terreno. Como explica un experto:

“St, los sistemas de gestion son importantes para la gestion de seguridad. Si, es necesaria
regularmente la participacion. ¢Todos lo hacen? Si. ¢Todos lo viven? No. No
necesariamente lo que tienen documentado es lo que estd en el terreno.” (Entrevista,
experto 3)

En estos contextos, de consecuencia, la participacion se reduce a declaraciones formales o de
papel. La organizacién puede declarar su compromiso con la participacién, pero no lo traduce en
practicas reales: “(...) existen los de papel, que lo declara y uno se da vuelta y no ve, obviamente,
permeada en ninguna parte la seguridad y salud.” (Entrevista, experto 2)

En cambio, en organizaciones mas maduras en las cuales se reconoce una sinergia entre seguridad
y produccidn, la participacion adquiere un caracter mas sustantivo. Estas empresas no solo
cumplen con las normas, sino que se plantean metas estratégicas en materia de seguridad,
integrando activamente a los trabajadores: “Cuando ya se toma dentro de la organizacion como
un objetivo estratégico, cambia obviamente la direccion de todo.” (Entrevista, experto 2).

Solo en estos casos los expertos reconocen la posibilidad de generar espacios reales de diadlogo
entre sindicato, comité paritario, area de seguridad y alta direccion, mientras que en
organizaciones con bajo grado de madurez la participacion se percibe como riesgosa 0
instrumentalizada: “una empresa con menor grado de madurez no esta preparada para esta
conversacion (...) lo que estan haciendo hoy dia es tratar de cumplir con la norma bésica, apenas”
(Entrevista, experto 3).

La participacion de los trabajadores, en resumen, es vista por los expertos como un componente
clave de una gestion del cambio organizacional mas amplia, que requiere madurez institucional.
En palabras de un experto:

“Un proyecto de cultura de seguridad genera un proyecto de gestion del cambio. Ese
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proyecto de gestion del cambio es lo que le falta muchas veces a la implementacién de
un sistema de gestién que no solamente es el cumplimiento de requisitos técnicos, sino
que como hace que una empresa pase de un estado A a un estado B bajo esos
componentes que estan alla.” (Entrevista, experto 2).

Por eso, pasar de una participacion formal a una sustantiva requiere de un cambio de enfoque,
donde las empresas no solo se pregunten qué hacer, sino también cémo hacerlo, involucrando a
las y los trabajadores como actores activos en ese proceso.

2. El rol del organismo administrador en el fomento de una cultura de
participacion en SST

Los expertos entrevistados son parte de uno de los Organismos Administradores de la Ley 16.744
y en este rol despliegan una estrategia que trata de ir mas alla del cumplimiento legal, buscando
generar en las empresas condiciones estructurales, simbélicas y précticas para una participacion
efectiva de los trabajadores en SST. Esto incluye incentivos graduales, exigencias éticas,
acompafiamiento técnico y fortalecimiento de capacidades, todo orientado a consolidar una
cultura organizacional madura e integrada, donde la participacion no sea un requisito, sino un
valor compartido.

Uno de los dispositivos clave para avanzar hacia esa vision compartida ha sido la certificacion de
los comités paritarios, concebida como un modelo de madurez a conseguir en distintos niveles:
bronce, platay oro. Esta clasificacion refleja grados progresivos de integracion de la participacion
en la gestion preventiva, permitiendo adaptarse al ritmo y capacidades de cada organizacion,
promoviendo avances graduales. Como explican, “nuestro modelo en el bronce indica
cumplimiento legal. En el plata, mayores competencias (...) y en el oro un poquito mas alld... en
temas de participacion” (Entrevista, experto 1).

Se trata de un camino gradual en que el organismo no se limita a pedir a las empresas lo que exige
la ley, sino que intencionadamente va “mas all&”. Por ejemplo, en el modelo vigente hasta 2024
se solicitaba que en el nivel plata se incorporara a trabajadores que no son miembros del comité
paritario en las reuniones, algo que “no lo pide el decreto. Nosotros le pedimos... para que vengan
trabajadores y cuenten sus experiencias, sus vivencias, qué les duele” (Entrevista, experto 1).
También se promovia la participacion del comité paritario en instancias técnicas clave, como la
elaboracion de la matriz de identificacion de peligros y evaluacion de riesgos (IPER),
recomendando incluso involucrar a empresas contratistas en este tipo de procesos.

Es interesante notar que se trata de un modelo que se va constantemente actualizando para seguir
la evolucion del marco normativo nacional. Por este motivo durante 2025 se proyecta una
importante actualizacion debido a la entrada en vigor del Decreto 44, que presenta importantes
avances y modificaciones en materia de participacion y gestion de los riesgos: “nosotros la
certificacion la vamos actualizando. Esta va a ser la cuarta actualizacion. Y va a ser como la més
fuerte. ¢ Por qué? Porque entra en vigor el Decreto 44” (Entrevista, experto 1).

Otro rasgo diferenciador del modelo de certificacion del organismo administrador es el énfasis en
que la participacién no se limita a trabajadores. También se busca un mayor compromiso de la
parte empleadora, exigiendo por ejemplo que en el nivel plata “a lo menos un representante de la
entidad empleadora... sea un ejecutivo de primer o segundo nivel”, con el objetivo de asegurar
capacidad de decision efectiva dentro del comité: “para cortar el queque, no sé si me entiende”
(Entrevista, experto 1).
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Al mismo tiempo, los expertos reconocen las brechas estructurales que enfrentan muchas
empresas, especialmente las pequefias y medianas. En este caso, el modelo de certificacion de los
comités paritarios no puede ser la Unica receta, sino que se han implementado otras herramientas
y funciones por parte del organismo administrador: “hay otras que lamentablemente o lo hacen
por cumplir o simplemente no saben. ¢, Y cudl es nuestra funcién? El primero que sepan. Y poder
motivarlos hacia la gestion”. Esta dimension formativa también se refleja en su insistencia en
capacitar a todos los miembros del comité, incluidos los representantes del empleador, aunque la
ley no lo exija: “para como nivelar la cancha, pedimos y exigimos que tengan que tener este
curso. Entonces vamos un poquito mas alla de lo minimo que exige la norma” (Entrevista, experto
1).

Finalmente, aparece una preocupacién por evitar que la participacion se vuelva mecénica o
simbolica. Se cuestiona que basten “una visita a terreno y haber hablado con un trabajador para
poder decir que todo esta cubierto”. Por eso, se plantean estrategias mas sustantivas, como la
construccion de un “cuaderno de ejemplos de buenas practicas”, que permita mostrar con claridad
“ciertas consideraciones para que [una actividad] funcione y se mantenga en el tiempo, si no va
a perder ese valor” (Entrevista, experto 1).

3. El flujo de informacion en la participacion: de la consulta a la accion en
la gestion de SST

Durante las entrevistas los expertos afirman que la participacion efectiva de los trabajadores
implica desafios profundos para la empresa, exigiendo una cultura organizacional que valore la
conexion entre los distintos niveles jerarquicos, la gestion de informacion y la toma de decisiones
basada en ese conocimiento compartido. Con la implementacidn de un proceso participativo, no
se trata solo de recabar opiniones y datos, sino de gestionarlos adecuadamente para que se
conviertan en acciones efectivas dentro de la organizacion. El énfasis aqui esta puesto en como
esa informacién se maneja desde que se recibe hasta que se utiliza para hacer mejoras concretas,
cerrando el ciclo de retroalimentacién. Solo cuando se logra un flujo de informacion que
desemboca en resultados concretos se puede decir que la participacién tiene un valor real y se
integra a la cultura organizacional de manera significativa.

Los entrevistados destacan que, en las organizaciones mas maduras y conscientes, el proceso
participativo comienza con la apertura de espacios para la consulta. En estos, se recogen las
opiniones y percepciones de los trabajadores, siendo necesario que la informacion recolectada
pase por un proceso de analisis y sistematizacion. Como sefiala uno de los entrevistados: “hay un
procesamiento de la informacion y obviamente se destina un plan de accidn, se implementa, se
hace seguimiento, y se responde al trabajador, porque hay que cerrar siempre el circuito,
obviamente, con él” ((Entrevista, experto 2). Este es un punto crucial, ya que la informacion debe
ser no solo registrada, sino procesada y utilizada de manera activa para crear acciones especificas
gue respondan a las necesidades identificadas.

El flujo de informacidn, en este sentido, implica un compromiso constante por parte de la
organizacion para retroalimentar a los trabajadores sobre lo que se hace con sus aportes. Esta
retroalimentacién es clave para que los trabajadores sientan que sus opiniones son valoradas y
tienen un impacto real. Como se menciona, si no se responde a las sugerencias, el sistema pierde
credibilidad: “;y como cerramos el circuito con esa participacion? Porque en definitiva fue algo
que levantaste, pero ¢y cdmo gestionaste después?” (Entrevista, experto 2). Este concepto del
“cierre del circuito” es esencial para asegurar que la participacion no sea solo una formalidad,
sino que realmente contribuya a la mejora continua de los procesos de SST. La importancia del
“cierre del circuito” se menciona repetidamente en el discurso dado que también es un elemento
que legitima los procesos participativos. El “buzon de sugerencias™ es un ejemplo clasico de como
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la falta de accion posterior puede vaciar de sentido la participacion: “se llenaba el buzén y después
preguntaban ‘;quién administra el buzon?’ (...) ‘;Y qué gestion hay de por medio?’ ‘Ninguna™
(Entrevista, experto 2). Esta falta de seguimiento convierte el proceso participativo en una
formalidad sin impacto real, lo que a su vez desincentiva la participacion.

Otro aspecto esencial del flujo de informacidn es la necesidad de que esta circule entre todos los
niveles jerarquicos. Cuando se conecta la informacidn de los trabajadores de primera linea con la
toma de decisiones de la alta direccion, se mejora la capacidad de la organizacién para identificar
y abordar riesgos. En este sentido, se subraya que las organizaciones més efectivas generan lazos
de comunicacion entre ambos mundos, de modo que la informacién se convierte en un insumo
valioso para la toma de decisiones:

“cuando logramos generar lazos de comunicacidn, sistemas de reporte, sistemas de visita
a terreno, empezamos a conectar el mundo de la toma de decisiones, de la alta direccion
con el mundo del trabajo desde arriba” (Entrevista, experto 3).

Esto resalta la importancia de que el flujo de informacién no se quede atascado en un solo nivel,
sino que se distribuya y se utilice transversalmente. A este propdsito, se utiliza el ejemplo de las
"cajitas":

“no todos tenemos las mismas funciones o las mismas responsabilidades, entonces
obviamente nos hacemos cargo de pequefias cajitas que en su total entregan el quehacer
de cierta organizacién. Entonces, como soy duefio de una parte solamente veo eso y no
sé como contribuyo tanto en lo positivo como en lo negativo con las otras cajitas”.
(Entrevista, experto 2)

Este concepto de “cajitas” refleja como cada persona, en su rol y funcidn especifica, ve solo una
parte del panorama completo. Sin embargo, es vital que los individuos se den cuenta de c6mo sus
acciones o decisiones afectan a las demas "cajitas" o areas de la organizacion.

“En la medida que yo soy consciente de que puedo participar de todo, lo que yo doy o lo
gue yo genero o lo que sale de mi cajita le genera un insumo a otro y sé las consecuencias
Si me retraso o no me retraso, si es de calidad o no de calidad”. (Entrevista, experto 2)

Se refuerza entonces una concepcion funcionalista en la cual la participacion seria esencial para
gue una organizacién se conozca y reconozca y de esta manera pueda funcionar de la mejor forma:
la participacion no apunta solo a ofrecer informacion, sino que ayuda a entender el impacto que
toda la cadena de actividades y decisiones tiene sobre el resto de la organizacion. La conciencia
sobre este flujo de informacidn, y como las “cajitas” se interconectan, es esencial para que la
participacion se traduzca en mejoras tangibles. De esta manera, los trabajadores no solo
contribuyen desde su perspectiva limitada, sino que también comprenden cémo sus acciones
impactan el sistema en su totalidad, lo que refuerza la importancia de su involucramiento en todos
los niveles.

La informacion también debe ser organizada y enfocada en los riesgos criticos para que no se
convierta en un torrente desordenado que pierda valor. Como se menciona en una cita, es esencial
simplificar el sistema de reporte y enfocarlo en lo que realmente importa: “simplificarlo y dos,
enfocarlo (...) al riesgo critico, a las acciones ligadas a los riesgos criticos” (Entrevista, experto
2). Esto no solo ayuda a evitar la sobrecarga de informacion, sino que también asegura que la
participacion esté orientada a generar cambios concretos que afecten de manera directa la
seguridad y la salud de los trabajadores.

55



MUTUAL

4. El Comité paritario: oportunidades y debilidades

Para los expertos, el comité paritario desempefia un rol crucial dentro de la gestion de la seguridad
y salud laboral en las organizaciones, especialmente en lo que respecta a la identificacion de
riesgos que, de otro modo, podrian pasar desapercibidos por los departamentos técnicos. Sin
embargo, en las entrevistas se destacan elementos que abren para el comité paritario la posibilidad
de caracterizar de manera mucho mas amplia su propia accion:

“aquello que la organizacion no logra identificar, aquello que los departamentos
técnicos no logran gestionar, el comité paritario tiene el poder de levantarlo, dejarlo
manifiesto, y lo que queda en un acta de comité paritario se transforma en una
prescripcion” (Entrevista, experto 3).

Esta capacidad de influir en las decisiones preventivas le otorga al comité un poder significativo
en la gestion de la seguridad laboral, permitiéndole intervenir antes de que un accidente o
incidente grave ocurra. Asi, su funcion preventiva no solo se limita a identificar, sino a presionar
para que la organizacion implemente las acciones necesarias para mitigar €sos riesgos.

El papel preventivo del comité, ademas, no deberia limitarse solo a la identificacion de riesgos
inminentes, sino también a la planificacion para situaciones de emergencia. Por ejemplo, aunque
no se pueda evitar un terremoto o un temblor, el comité tiene la responsabilidad de trabajar para
que, en caso de que tales eventos ocurran, la pérdida de vidas o la interrupcién del proceso
productivo sean minimas. Este enfoque proactivo es una extension del rol del comité en la gestion
de riesgos, pero con una vision mas amplia que va mas alla de lo inmediato, buscando siempre la
mejora continua en la seguridad laboral.

“si bien es cierto no vamos a poder parar un temblor o un terremoto, pero antes podemos
tomar acciones como organizacion e incluso como comité para que en el momento que
ocurra la minima pérdida posible” (Entrevista, experto 3).

Sin embargo, no todos los comités paritarios cumplen con estos roles fundamentales. En algunas
organizaciones, los comités existen solo formalmente, sin desempefiar un papel real en la
prevencion de riesgos. A juicio de los expertos entrevistados, el problema residiria en la falta de
comunicacién y transparencia respecto de las actividades realizadas, lo que genera desconfianza
entre los trabajadores. La falta de comunicacion sobre lo que se estd haciendo, las decisiones
tomadas y las acciones ejecutadas puede contribuir de hecho a la percepcion de que el comité no
tiene impacto. Para ganar legitimidad, es crucial que los comités paritarios den a conocer las
acciones realizadas y los resultados obtenidos. La transparencia en sus actividades es esencial
para demostrar que no se trata solo de un 6rgano formal, sino de un espacio que realmente
contribuye a mejorar la seguridad y salud de los trabajadores. Por esta razon, el modelo de
certificacion del comité paritario se hace cargo de este aspecto también: “nosotros en la plata
indicamos que el comité paritario tiene que dar a conocer a los trabajadores las actividades
realizadas” (Entrevista, experto 1).

Un factor determinante en la efectividad de los comités paritarios es el compromiso de los
representantes de la empresa, especialmente de los altos directivos. Segln los expertos, cuando
los lideres de la organizacion estan involucrados activamente en el comité, este tiene muchas méas
probabilidades de funcionar correctamente, dado que su participacion envia un mensaje claro a
los trabajadores de que la seguridad no es solo una responsabilidad de los empleados, sino que es
una prioridad para la alta direccion. Sin embargo, cuando los representantes de la empresa no
asisten a las reuniones, dilatan los acuerdos o no toman decisiones, el comité pierde su efectividad
y se diluye en la rutina organizacional. La falta de compromiso de la direccion puede minar la
confianza de los trabajadores en el comité, haciéndoles sentir que la seguridad no es tomada en
serio:
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“si las personas de la empresa se comprometen, lo que hacemos es mandar un mensaje
también a los representantes de los trabajadores que esta cuestion va en serio. Pero
cuando el mismo representante de la organizacién no va a las reuniones, dilata acuerdos,
no toma decisiones, se termina por diluir el comité” (Entrevista, experto 3).

Un punto particularmente sensible para los expertos es que, para que el comité funcione de manera
Optima, es esencial que se enfoque en las funciones especificas para las que fue creado, tal como
lo establece la normativa. Esto incluye verificar el cumplimiento de las medidas de higiene y
seguridad, investigar los accidentes, promover la capacitacion y asesorar sobre el uso adecuado
de los equipos de proteccion personal. Si el comité se desvia de estas funciones o no tiene un
enfoque claro, su efectividad se ve comprometida. Por estas razones se hace énfasis en que la
organizacion interna del comité debe ser coherente, y centrarse en actividades que sean pertinentes
para la gestion de la seguridad laboral. Este llamado vale especialmente para aquellas situaciones
en que los dirigentes sindicales quieren integrarse al comité paritario: “hay personas en el
sindicato que quieren ser parte del comité paritario, que tienen todo el derecho. si vas a ser parte
del comité, por favor enfocate en lo que respecta al comité, que son las funciones que indica el
decreto 54” (Entrevista, experto 1). Si se desvian hacia otros temas ajenos a su funcion, esto puede
generar mas resistencia y desconfianza tanto entre los trabajadores como entre los empleadores.

El desconocimiento sobre lo que realmente hace un comité paritario es también un factor que
puede afectar su eficacia. En algunos casos, los trabajadores tienen una visiéon equivocada del
comité, viéndolo como un organismo dedicado al bienestar social, como si fuera un espacio para
gestionar beneficios como remedios o bonificaciones, en lugar de un érgano centrado en la gestién
de la seguridad laboral. Este malentendido puede reducir la participacion activa de los
trabajadores y, en consecuencia, debilitar la funcién preventiva del comité.

En altimo, pensando en el sector de la construccién, segun los expertos es importante que los
trabajadores de empresas contratistas sean invitados a las reuniones del comité, ya que esto ayuda
a compartir informacion y a identificar riesgos comunes en el ambiente laboral. La colaboracion
y la transparencia entre diferentes actores son esenciales para asegurar que todos los riesgos sean
identificados y gestionados de manera efectiva, contribuyendo a un ambiente de trabajo mas
seguro:

invitar a gente externa del comité paritario, trabajadores de empresas contratistas, a las
reuniones para que podamos levantar con ellos también, personas con las que
compartimos un espacio de trabajo” (Entrevista, experto 3).

5. El papel del sindicato: complementariedad frente a estructuras
organizacionales especializadas en la gestién de la seguridad y salud
laboral

Desde los expertos, existe una comprension positiva sobre el papel que las organizaciones pueden
jugar en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo (SST), pero también se observa una
tendencia a subrayar que el sindicato no deberia ser el actor principal en esta area. La razon de
esto es que, en un entorno bien estructurado, la gestion de riesgos debe recaer sobre otras
instancias que ya estan disefiadas para ello, como el sistema de gestion de SST y el comité
paritario. Como sefiala uno de los expertos: "Si una organizacion se da una cierta estructura en
salud y seguridad que contenga participacion mediante los monitores, el comité paritario u otros
canales, la intervencion sindical seria inatil" (Entrevista, experto 2).

Esta vision resalta la idea de que el sindicato no debe ser el primer canal para la gestién de la SST,
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sino un actor secundario, cuya intervencion solo seria relevante si las otras estructuras no cumplen
adecuadamente su funcidn. Segln los expertos, de hecho, algunos trabajadores recurren al
sindicato para gestionar estos temas porque perciben que otros mecanismos de participacion no
estan funcionando

"Hay organizaciones a lo mejor que esta estructura de participacion no esta funcionando
en seguridad y salud... no se sienten escuchados, lo han dicho muchas veces y apuntan
al sindicato cuando existe™ (Entrevista, experto 2).

Ademas, la relacién entre la madurez de la organizacion de la empresa y de la organizacién
sindical también juega un papel crucial en la gestion de la seguridad y salud laboral. Segun los
expertos, en empresas y sindicatos mas maduros, los temas de seguridad suelen ser abordados de
manera mas integral y prioritaria en las negociaciones colectivas. Sin embargo, en empresas que
aun estan en una fase de madurez temprana, las negociaciones tienden a centrarse principalmente
en aspectos econdmicos, como bonos y beneficios, sin dar suficiente importancia a las
condiciones de seguridad en el trabajo:

“Mientras mas madura la empresa y su sindicato también es maduro, podemos hablar
mejor de seguridad. Pero en general, si te fijas, en empresas que todavia estan en un
grado de maduracién, e incluso en algunas actividades econémicas que consideramos
ser maduras, cuando viene la fase de negociacion colectiva hegociamos bonos, dineros.
Nunca negociamos mejores condiciones de seguridad” (Entrevista, experto 3).

Este enfoque mas limitado en las primeras etapas de la madurez organizacional y sindical se ve
reflejado en la falta de atencion a la seguridad en el trabajo durante las negociaciones colectivas.
Un experto explica que, en empresas menos maduras, es comun que los sindicatos negocien
aspectos como dias administrativos, permisos y bonos de término de conflicto, pero la mejora de
las condiciones de seguridad raramente es considerada:

“Negociamos dias administrativos, dias de vacaciones, permiso, pos natal, bonos de
términos de conflicto, aguinaldo, pero es muy poco comin identificar mejoras en las
condiciones de seguridad en los procesos de negociacion colectiva de este tipo de
sindicatos. Hasta que son sindicatos mas maduros nuevamente en los cuales ya
transitaron estos pasos ya fijaron eso y comienzan a ver que no solamente una
bonificacion salarial, economica hace que el trabajo sea un lugar de bienestar”
(Entrevista, experto 3).

6. El impacto del contexto legal y las reformas en la participacion en
seguridad y salud en el trabajo

Mas alla de las reflexiones sobre elementos internos al lugar de trabajo, los expertos aportan
opiniones respecto de cémo el contexto mas general, politico, legal o econémico puede ser
incorporado en las reflexiones sobre participacion de los trabajadores. Durante las entrevistas,
emerge claramente como el contexto externo, particularmente el marco legal, ha sido clave en la
evolucion de la participacién de los trabajadores en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo.
En los dltimos afios, de hecho, ha habido un aumento significativo en la conciencia nacional sobre
la importancia de la seguridad laboral, lo cual ha desencadenado reformas legislativas cruciales:
durante las entrevistas la atencion de los expertos se enfoca en el Decreto Supremo 44, entrado
en vigencia en febrero de 2025, que reemplaza al Decreto 54 y otras normativas previas, algunas
de las cuales datan de 1969. Como sefiala un experto, "Este decreto da mayor participacion a los
comités paritarios”, lo que refleja el cambio hacia un enfoque més inclusivo y proactivo en la
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gestion de riesgos laborales (Entrevista, experto 1).

Uno de los aspectos mas relevantes que los expertos destacan del Decreto 44 es la ampliacion de
las atribuciones de los comités paritarios. Estos comités, de hecho, no solo continuaran con sus
funciones tradicionales, como investigar accidentes y enfermedades, sino que también asumiran
nuevos roles preventivos. Se espera, por ejemplo, que realicen investigaciones sobre incidentes
peligrosos y desarrollen planes de accion preventivos, lo cual era una obligacion que no estaba
claramente definida en la legislacion anterior. Segln un experto, "los roles del comité paritario
también se empiezan a ampliar, haciéndolos mas preventivos, desde la identificacion hasta la
generacion del plan de accién y los monitoreos posteriores” (Entrevista, experto 1). Este cambio
subraya un enfoque mas integral en la gestion de la seguridad laboral, en linea con las indicaciones
internacionales.

Sin embargo, los expertos saben también que no necesariamente los cambios introducidos en la
legislacion se convertiran automaticamente en practicas dentro de los lugares de trabajo. Un
experto menciona a este propdésito lo que sucedio en pasado con el rol de "monitor" para empresas
con menos de 25 trabajadores, figura creada para apoyar la gestion de seguridad en empresas mas
pequefias, que sin embargo nunca encontrd una real y amplia difusion. Aunque este modelo
ofreciera una via adicional para la participacién, su implementacion siempre ha sido limitada, lo
gue indica que aun existen brechas en la adopcion plena de los mecanismos de participacion
establecidos por la ley.

En resumen, el contexto externo, particularmente el marco legal y los cambios introducidos por
el Decreto 44, ha jugado un papel crucial en el fortalecimiento de la participacion de los
trabajadores en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo. Sin embargo, la efectividad de
estas reformas dependera de su implementacion practica y del compromiso de todos los actores
involucrados. Como se sefiala, "aunque sea muy mala, igual vas a tener que compartir, igual vas
a tener que participar con tus trabajadores" (Entrevista, experto 1), lo que implica que la
participacién ya no es una opcién, sino una obligacion que debe ser cumplida para asegurar un
entorno laboral mas seguro.

La vision de los representantes de trabajadores

Como relatado en el apartado metodolégico, los cambios que el estudio vivio para adaptarse a las
dificultades de reclutamiento de empresas, han tenido impactos importantes en el muestreo de los
representantes de trabajadores. Si inicialmente se habian involucrado representantes provenientes
de empresas afiliadas al Organismo Administrador (MUSEG, en este caso) con la enmienda
metodoldgica se pudo ampliar la muestra a representantes de empresas provenientes de contextos
mas diversos y de organizaciones afiliadas a otros Organismos Administradores. De esta manera
se pudo recoger una heterogeneidad de situaciones que motivan la heterogeneidad de
percepciones y practicas contenidas en el siguiente capitulo.

1. La participacion como eje de una cultura preventiva efectiva

En las experiencias recogidas de trabajadores del sector de la construccién y de la construccion,
especialmente en empresas reconocidas por tener una cultura de seguridad mas consolidada, la
participacion aparece como una dimension central para la efectividad de la prevencion en salud y
seguridad laboral. Esta participacion no se limita a cumplir con protocolos o asistir a instancias
formales, sino que se vive como parte de una relacion cotidiana con la empresa, donde los
trabajadores se sienten valorados y escuchados.
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Uno de los elementos que sustenta esta percepcion es la existencia de condiciones reales para
detener el trabajo cuando hay situaciones de riesgo, sin que ello implique sanciones ni
cuestionamientos. Esta practica, que en muchos otros contextos seria impensable, es aceptada
como parte del funcionamiento cotidiano: “cudntas veces aqui han dicho los chiquillos que no se
puede, se pierde la plata pero no se pierde la vida” (Grupo focal, trabajadores, Empresa A). Esta
frase resume el peso simbdlico y operativo que tiene la prevencion en estas organizaciones.

Otro rasgo destacado es la cercania del liderazgo. Supervisores y jefaturas estan presentes en
terreno, saludan a los trabajadores, y habilitan espacios de confianza para que estos puedan
levantar inquietudes y proponer mejoras. Esta horizontalidad se aleja de estilos méas autoritarios
o distantes, y favorece una circulacion constante de informacién. Como sefialé un trabajador,
“aqui andan en terreno (los supervisores), saludando a todo el mundo y dan la confianza para
que uno diga las cosas” (Grupo focal, trabajadores, Empresa A).

Esta cultura participativa se refuerza a través de mecanismos concretos como charlas semanales,
grupos de conversacion internos, y canales directos con encargados de prevencion. Ademas, se
reconoce a los trabajadores por su comportamiento preventivo, a través de pequefios premios,
diplomas u otros gestos que, aunque simbolicos, tienen un efecto positivo en la motivacion y el
sentido de pertenencia.

En estos contextos, la participacion no se percibe como una carga adicional ni como un discurso
vacio. Por el contrario, se integra al trabajo cotidiano y permite que la prevencion deje de ser una
politica “desde arriba” para transformarse en una responsabilidad compartida, en la que los
propios trabajadores sienten que tienen voz, capacidad de incidencia y reconocimiento.

2. Limites a la prevencion: cuando la empresa se desentiende

En contraste con los casos donde se observa una cultura de seguridad participativa, numerosos
relatos de trabajadores dan cuenta de un panorama radicalmente opuesto, marcado por la
negligencia, el ocultamiento y la falta de compromiso empresarial real con la salud y seguridad
en el trabajo. Estas experiencias reflejan una irresponsabilidad estructural por parte de algunas
empresas, que no solo incumplen con sus obligaciones basicas, sino que ademas generan
condiciones que desalientan la participacion y debilitan el rol de los comités paritarios.

Una de las practicas mas recurrentes sefialadas por los trabajadores es el traslado de la
responsabilidad de los accidentes hacia las propias victimas. Esta logica que desplaza la culpa
opera como una forma de encubrimiento de las fallas estructurales del sistema de prevencion y
reproduce una cultura del miedo en la que el trabajador evita denunciar por temor a represalias.
Como sefialé un participante, “siempre buscan culpar a los trabajadores, siempre” (Grupo focal,
dirigentes sindicales 1). Esta frase condensa una experiencia extendida donde la investigacion de
los accidentes parece mas orientada a proteger a la empresa que a aprender de lo ocurrido o evitar
su repeticion.

Asimismo, los trabajadores relatan como las empresas obstaculizan o vacian de contenido las
instancias de participacion, dificultando el funcionamiento de los comités paritarios mediante la
negacion de tiempos, la manipulacién de representantes o la ausencia de canales de comunicacion
efectivos. En muchos casos, incluso cuando se intenta articular la participacion, esta es
neutralizada por decisiones unilaterales de la gerencia, que minimiza o posterga las propuestas
levantadas desde la base. Un trabajador relaté que, frente a problemas criticos, “cuando queremos
plantear un tema (...) como que no le toman la importancia y siempre dicen que no tiene fUero,
ninguno de los comités paritarios tiene fuero, ni el presidente” (Grupo focal, dirigentes sindicales
1).

Esta logica de des-responsabilizacion se extiende también a cuestiones bésicas del dia a dia
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laboral: falta de alimentacion adecuada durante extensas jornadas; ausencia de capacitacion para
operar maquinaria peligrosa y condiciones materiales precarias que no son atendidas ni corregidas
oportunamente. Los testimonios evidencian que el cumplimiento formal de la normativa no
garantiza una prevencion efectiva, y que en muchos entornos la seguridad es subordinada a los
objetivos de productividad y rentabilidad.

En este escenario, los trabajadores no solo se sienten expuestos, sino también frustrados ante un
sistema que parece disefiado para proteger a la empresa antes que a las personas. La
irresponsabilidad empresarial, lejos de ser un hecho aislado, se configura como una forma
estructural de gestidn que obstaculiza el ejercicio de derechos y profundiza la precarizacion del
trabajo.

3. Conciliacidn, bienestar, representacion: para una caracterizacion de la
accion del comité paritario

En los relatos de trabajadores que ejercen como representantes en comités paritarios dentro de
empresas con una gestion mas estructurada en salud y seguridad, se destaca una comprension
amplia y concreta del rol que desempefian. Su labor no se limita a supervisar condiciones de
riesgo, sino que también actian como facilitadores de mejoras que inciden directamente en el
bienestar cotidiano de sus compafieros de trabajo.

Buena parte del trabajo del comité, seglin lo expresado por sus integrantes, esta enfocado en
resolver necesidades practicas: equipamiento para espacios comunes, condiciones adecuadas de
descanso, acceso a calefaccidn o refrigeracion, entre otros. Estas acciones, aunque parezcan
menores en términos técnicos, son altamente valoradas por los trabajadores por su impacto directo
en la calidad de vida. Un representante sefiala, por ejemplo, que “lo primero que pedimos fue un
microondas (...) pedimos hace poco los calefon y llegaron al tiro” (Grupo focal, Comité paritario,
Empresa A), lo que refleja la capacidad de gestion concreta que puede tener el comité cuando
existe voluntad de respuesta.

Este enfoque de cercania cotidiana se complementa con una relacion de confianza con el resto de
los trabajadores. Los representantes se ven a si mismos como interlocutores accesibles, que
reciben directamente las inquietudes del grupo y las canalizan ante la jefatura. Lejos de operar
como figuras distantes, son vistos como una prolongacion de la base, lo que refuerza su
legitimidad: “cuando ellos nos llegan con alguna necesidad o problema (...) nosotros les
podemos dar una mejora mas rapida” (Grupo focal, Comité paritario, Empresa B).

No obstante, esta misma funcién de mediacion lleva a los representantes a asumir un rol de
equilibrio entre las demandas del colectivo y las limitaciones materiales o burocraticas de la
empresa. En muchos casos, deben contener las expectativas de los trabajadores explicando que
ciertos procesos requieren mas tiempo o estdn sujetos a presupuestos restringidos. Este
aprendizaje practico configura un estilo de gestion basado en la paciencia, la diplomacia y el
conocimiento de ambas partes.

Asi, el comité paritario aparece como un espacio de resolucion y representacion concreta, cuya
efectividad no depende exclusivamente de sus atribuciones formales, sino de la articulacion que
logra con sus representados, con las jefaturas y con otras instancias como los sindicatos. Cuando
esta articulacion funciona, se convierte en un canal real de mejora de condiciones laborales,
sostenido por la legitimidad social y la capacidad de intermediacion cotidiana de sus integrantes.
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4. Los comités paritarios en disputa: participacion limitada y relaciones de
poder

Si bien los comités paritarios estan concebidos como espacios de participacion y colaboracion
entre trabajadores y empleadores, muchos de los relatos recogidos en esta investigacion muestran
que su funcionamiento concreto se encuentra fuertemente condicionado por relaciones de poder
desiguales. Lejos de operar como instancias autbnomas, en numerosos contextos los comités son
percibidos por los propios trabajadores como estructuras limitadas, cooptadas o meramente
formales.

Uno de los sintomas més evidentes de esta asimetria es la transformacion del comité en un 6rgano
administrativo, subordinado a las prioridades empresariales, o incluso vaciado de sus funciones
especificas en materia de salud y seguridad. Algunos entrevistados sefialan que el comité se
convierte en un “comité de bienestar”, mas orientado a comprar café u organizar paseos
recreativos que a ejercer fiscalizacion o generar medidas preventivas estructurales. Esta deriva es
interpretada por los trabajadores como una estrategia empresarial para cumplir con la normativa
sin ceder espacio real a la participacion: “el comité paritario guarda relacion principalmente con
el cumplimiento de cierta normativa (...) ha sido articulado por la patronal” (Entrevista,
dirigente sindical).

Otro factor que limita su accién es la falta de garantias minimas para el ejercicio del rol. La
ausencia de fuero laboral para quienes integran los comités hace que, en muchos casos, no se
atrevan a ejercer presion frente a situaciones criticas por temor a represalias. Esta falta de
proteccion legal genera inhibicion, desmovilizacion y dependencia de la voluntad empresarial
para permitir o no su funcionamiento. Como explicé un trabajador: “aquel que estad en el paritario
y no tiene fuero, no tiene como exigir (...) en algun minuto van a decir ‘cuanto sale este
hombrecito, pagale todo y que se vaya’” (Grupo focal, dirigentes sindicales 2).

La falta de tiempo protegido para cumplir con las funciones del comité es otro obstaculo
importante. Los representantes deben realizar su labor en los méargenes de su jornada laboral
regular, lo que dificulta el seguimiento de casos, la realizacion de inspecciones o la planificacién
de medidas. En muchos casos, se priorizan las tareas productivas, y el trabajo preventivo queda
relegado a un plano secundario, impidiendo que el comité tenga continuidad o impacto real.

Finalmente, los relatos también evidencian una débil apropiacion social de los comités por parte
de los propios trabajadores. EI desconocimiento de sus funciones, la falta de informacion sobre
quiénes lo integran o la percepcion de inutilidad préctica, contribuyen a su debilitamiento. La
participacion, en este sentido, no solo se ve limitada desde arriba, sino que también carece de
impulso desde la base.

Asi, el comité paritario aparece como un campo de disputa, en el que se expresan y condensan
tensiones estructurales propias de la relacion capital-trabajo. En contextos donde no existe un
equilibrio minimo de poder, ni respaldo organizativo desde los trabajadores, estas instancias
tienden a perder efectividad, siendo funcionales mas a la gestion empresarial que a la defensa de
la salud de quienes trabajan.

5. La alianza entre comité paritario y sindicato como estrategia para
fortalecer al comité paritario

Entre los testimonios recogidos, se identifica con claridad que una de las vias mas efectivas para
potenciar el rol del comité paritario es su articulacion con la organizacion sindical. Esta alianza,
cuando existe, permite ampliar las capacidades de incidencia del comité, dotarlo de respaldo
institucional y proyectar su accién mas alla de las tareas operativas inmediatas.
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En algunos casos, esta relacion se materializa a través de la participacion directa de dirigentes
sindicales en el comité paritario, lo que entrega mayor proteccion juridica —particularmente en
lo que respecta al fuero— y refuerza la legitimidad del espacio frente a los empleadores. Esta
doble representacion permite abordar con mayor firmeza ciertos temas delicados, como las
condiciones de riesgo psicosocial o la negligencia empresarial frente a solicitudes preventivas.
Segun un trabajador, “decidimos que también participaran dirigentes sindicales justamente por
el tema del fuero, porque tiene miedo la gente (...) de ponerse duros” (Grupo focal, dirigentes
sindicales 2).

Ademas, los sindicatos pueden cumplir un rol estratégico en empresas con estructuras complejas
0 con multiples comités paritarios. La posibilidad de coordinar esfuerzos, compartir informacion
y establecer prioridades comunes a través del sindicato evita que cada comité opere de forma
aislada y con escaso margen de accion. La creacion de mesas transversales de coordinacion,
impulsadas por la organizacién sindical, ha permitido en algunos casos sistematizar demandas,
monitorear avances y generar espacios de formacion que fortalecen el rol técnico de los comités.

La alianza también se traduce en experiencias de colaboracién en torno a diagnosticos de salud
laboral, desarrollo de campafias preventivas o seguimiento de medidas adoptadas en contextos
criticos. Por ejemplo, se han desarrollado acciones conjuntas para abordar riesgos psicosociales
tras eventos traumaticos, como accidentes graves o intentos de suicidio, lo que ha permitido
visibilizar problemaéticas habitualmente invisibilizadas en la gestién tradicional.

Sin embargo, esta relacion no estd exenta de tensiones. En ciertos contextos, los trabajadores
perciben que la participacion sindical dentro del comité puede ser vista como una forma de
concentracion de poder o como una interferencia en espacios que deberian ser mas horizontales.
También se mencionan casos donde el comité esta tan controlado por la empresa que no se permite
ninguna relacion con el sindicato, operando como un espacio deliberadamente aislado.

A pesar de estas dificultades, los relatos sugieren que el vinculo entre comité paritario y sindicato
no solo es deseable, sino necesario para disputar el sentido y la efectividad de la participacion en
salud y seguridad. Fortalecer esta articulacion permite superar las limitaciones del comité como
espacio formal y transformarlo en una herramienta efectiva de representacion y defensa colectiva.

6. Accion sindical en salud laboral: entre la presion efectiva y la critica al
modelo consultivo

Desde la perspectiva de los dirigentes sindicales entrevistados, la participacion efectiva en salud
y seguridad en el trabajo (SST) requiere no solo de voluntad o normativas, sino también de
organizacion, fuerza y capacidad de intervencion. En este sentido, los sindicatos juegan un papel
central, no solo como canales de denuncia o defensa individual, sino como actores estratégicos
capaces de incidir en las condiciones estructurales que determinan el riesgo en el trabajo.

La experiencia acumulada por las organizaciones sindicales ha permitido impulsar mecanismos
de fiscalizacion innovadores y efectivos. Uno de los ejemplos mas destacados es la
implementacion de programas de fiscalizacion tripartita, en que representantes sindicales
acompafian a inspectores del trabajo en visitas a empresas, con protocolos y listas de chequeo
disefiadas en conjunto. Este tipo de intervenciones permite no solo monitorear el cumplimiento
legal, sino también empoderar a los dirigentes en su rol fiscalizador. Como relaté un
representante, “el dirigente sindical (...) va tomando caracteristicas de fiscalizador de higiene y
seguridad” (Entrevista, dirigente sindical).

Mas all& de la fiscalizacion, la accion sindical también ha contribuido a impulsar politicas publicas
en SST. La participacion en mesas técnicas con ministerios, mutuales, y otros actores
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institucionales ha permitido avanzar en la elaboracién de reglamentos especificos —como en el
caso de la construccién— o en la instalacion de dias conmemorativos para visibilizar el tema.
Estas acciones refuerzan la idea de que, sin presion organizada desde los trabajadores, la salud
laboral no ingresa por si sola en la agenda publica.

Sin embargo, los sindicatos también enfrentan dilemas estratégicos. Aunque reconocen la
importancia de la salud laboral, en muchos casos prefieren no incluir temas de SST en la
negociacion colectiva por temor a que eso implique sacrificar mejoras salariales u otros beneficios
directos. Esta decision revela la tension entre asumir un rol técnico-preventivo o concentrarse en
los aspectos mas tradicionales de la accion sindical: “si me van a dar siete [puntos], no quiero
que vaya directamente a temas de seguridad” (Grupo focal, dirigentes sindicales 2).

Finalmente, los dirigentes critican con fuerza el modelo de participacion vigente en Chile, basado
en una logica consultiva. La ausencia de mecanismos vinculantes hace que el dialogo social en
SST se perciba como inefectivo, mas orientado al cumplimiento simbdlico que a la
transformacion real de las condiciones laborales. Como sintetizé uno de ellos: “el didalogo como
didlogo no tiene ninguna mayor preponderancia (...) si no es vinculante, no tiene efecto”
(Entrevista, dirigente sindical).

En suma, la accion sindical aparece como una herramienta clave para avanzar en una prevencion
con poder. No basta con gue existan comités paritarios 0 campafias institucionales; se requiere
una participacion sostenida, organizada y con capacidad de presion para que la salud de los
trabajadores deje de ser una preocupacion secundaria y se convierta en un derecho efectivamente
protegido.

7. Condiciones externas que habilitan (y condicionan) la participacion en
SST

Aunque la participacién en salud y seguridad en el trabajo (SST) depende en gran medida de las
dindmicas internas de cada empresa y del poder organizativo de los trabajadores, los relatos
recogidos permiten identificar una serie de factores externos que han contribuido a ampliar, al
menos parcialmente, los margenes de accién en esta materia. Estos elementos, de caracter
estructural o institucional, no resuelven por si mismos los problemas de fondo, pero pueden
generar condiciones propicias para que la participacion se vuelva mas posible o mas legitima.

Uno de los principales elementos sefialados por los trabajadores es el avance de la legislacion,
que ha obligado a las empresas a respetar ciertas practicas minimas de participacion y a incorporar
formalmente instancias como los comités paritarios. Aunque muchas veces su funcionamiento
sigue siendo limitado o simbdlico, el solo hecho de que su existencia sea exigida por ley ha
generado un cambio respecto a etapas anteriores en las que estas instancias podian ser
simplemente ignoradas. Como comentd un trabajador: “antes no pescaban, pero ahora se
fiscaliza” (Grupo focal, trabajadores, Empresa A).

Sin embargo, varios testimonios advierten que el efecto de la ley es ambiguo. Por un lado, abre
posibilidades; por otro, corre el riesgo de producir estructuras formales sin contenido si no se
acompafian de una apropiacion real por parte de los trabajadores. Ademas, se cuestiona que
muchas normativas son disefiadas desde una logica técnica o académica, sin suficiente conexion
con las condiciones reales de quienes deben aplicarlas: “si la normativa no tiene una comprension
por parte de la gente que la va a vivir, vuelve a ser letra muerta” (Entrevista, dirigente sindical).

Otro factor que ha influido en la instalacion de la SST en la agenda publica y empresarial es la
ocurrencia de accidentes graves o muertes en el trabajo. Segun los testimonios, muchas de las
medidas adoptadas en Chile han sido reactivas, es decir, implementadas solo después de tragedias
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mediaticas. Esta dinamica refuerza una historia de la salud laboral caracterizada por su
incapacidad para anticipar el dafio: “en Chile tiene que morir gente (...) para poder decir ‘vamos
a tener que tocar algunos temas’” (Entrevista, dirigente sindical).

Los relatos también aluden a factores mas profundos, como la herencia cultural e ideoldgica de la
dictadura en la configuracion de la identidad laboral en Chile. Se sefiala que se ha instalado un
modelo de trabajador obediente, subordinado y prescindible, que ha naturalizado el riesgo y la
negligencia como parte del trabajo. Esta construccién subjetiva debilita la capacidad de los
trabajadores para priorizar su salud frente a las exigencias productivas, dificultando la apropiacion
de los mecanismos de participacion.

Por ultimo, la cultura empresarial segun el origen geogréafico también aparece como una variable
relevante. Se perciben diferencias entre empresas de capital europeo, que suelen tener mejores
estandares en SST, y aquellas de origen chileno o chino, donde se observan mayores niveles de
resistencia a incorporar medidas preventivas y practicas participativas: “las europeas, podis
conversar; las chilenas, algunas si, otras no; las chinas, no traen ningun tipo de medida”
(Entrevista, dirigente sindical).

En conjunto, estos factores muestran que la participacion en SST no depende exclusivamente de
decisiones individuales o locales. Esta profundamente influida por contextos normativos,
histdricos, culturales y econémicos, que pueden habilitarla o limitarla. Reconocer esta dimension
estructural permite entender mejor por qué la participacién es mas efectiva en ciertos espacios y
maés fragil en otros.

8. Desconfianza y desproteccion: la experiencia de abandono en la gestién
de la salud ocupacional

Entre los relatos recogidos, emerge con fuerza una sensacion de abandono por parte del sistema
institucional de salud y seguridad en el trabajo (SST), particularmente en lo que respecta a las
mutualidades. Lejos de operar como espacios de proteccion o reparacion, estos dispositivos son
percibidos por muchos trabajadores como ineficaces, burocraticos y, en algunos casos,
humillantes. Esta percepcién tiene efectos directos en la disposicion de los trabajadores a
involucrarse en iniciativas preventivas o participativas, alimentando la desconfianza y la
desafeccion.

Una de las principales criticas apunta al tratamiento de enfermedades profesionales,
especialmente aquellas de caracter musculoesquelético o vinculadas a la salud mental. Los
testimonios muestran que estas condiciones son habitualmente desestimadas por las mutualidades,
atribuyéndolas a factores personales como la edad o los antecedentes clinicos previos, sin
considerar el historial laboral del trabajador ni la exposicion prolongada a condiciones adversas.
Como sefialé un participante, “vas diciendo que te duele el brazo y te dicen, no, te dio la artrosis.
Y eso es por tu edad” (Grupo focal, dirigentes sindicales 1).

El caso de la salud mental es especialmente ilustrativo del abandono institucional. Trabajadores
que presentan sintomas graves, incluyendo ideas suicidas, no reciben atencion adecuada ni
especializada. En lugar de ser derivados a psicélogos o psiquiatras, son atendidos por médicos
generales o incluso por especialistas sin formacion en salud mental, lo que refuerza la idea de que
el sistema no estd preparado para abordar este tipo de sufrimiento. Un dirigente relaté con
indignacion que, ante un caso critico, “lo atendié un cirujano (...) es muy humillante” (Grupo
focal, dirigentes sindicales 1).

Esta experiencia de maltrato institucional no solo desmoviliza, sino que alimenta una narrativa de
desesperanza en torno a la posibilidad de obtener justicia o reparacion. Los trabajadores no solo
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sienten gque no son escuchados, sino gue muchas veces se les responsabiliza de sus propias
dolencias, reforzando una logica de culpabilizacién que ya se habia observado en el discurso
empresarial.

Como resultado, la participacion en SST deja de ser vista como una herramienta Util y pasa a ser
percibida como una formalidad sin consecuencias. La desconfianza hacia las instituciones, el
desgaste emocional que implica enfrentar procesos largos y frustrantes, y la falta de respuestas
eficaces generan una suerte de retraimiento generalizado frente a la posibilidad de actuar
colectivamente en defensa de la salud.

En este escenario, la construccion de una verdadera cultura preventiva requiere no solo fortalecer
la organizacion y la participacion, sino también transformar profundamente el funcionamiento de
las instituciones encargadas de proteger a quienes trabajan. Mientras el sistema continte operando
de manera indiferente o punitiva, dificilmente podra revertirse esta percepcion de abandono que
hoy marca la experiencia de muchos trabajadores en Chile.

RESULTADOS cualitativos, segunda parte: Analisis
integrado

A continuacion, se presenta un capitulo que apunta a integrar los tres andlisis hasta el momento
presentados de manera separada (empleadores, expertos, representantes de trabajadores),
evidenciando los principales puntos que unen o diferencian las percepciones y practicas de los
actores sobre la participacion de trabajadores en SST. Estos tienen que ver principalmente con los
distintos sentidos que los actores atribuyen a la participacion de trabajadores, los elementos
obstaculizadores o facilitadores de la participacion al interior de los espacios laborales, el papel
de comités paritarios y sindicatos, el compromiso de las gerencias y lineas de mando y la
percepcion respecto de los elementos externos al lugar de trabajo que inciden en la participacion
de trabajadores.

1. Sentidos de la participacion: entre aprendizaje organizacional, consulta
formal y transformacién ausente

Mas alla de sus diferencias en énfasis y lenguaje, los discursos de expertos, empleadores y de los
representantes de trabajadores convergen en una comprension significativa: la participacion en
seguridad y salud en el trabajo (SST) es més que un deber normativo; constituye una estrategia
organizacional y colectiva para aprender, “ver mejor” y tomar decisiones mas informadas sobre
lo que ocurre en el trabajo real.

Desde el punto de vista empresarial, esta participacion es valorada como una forma de inteligencia
organizacional distribuida, que permite acceder a informacion situada y ampliar los méargenes de
percepcion sobre los riesgos. Asi lo expresa un subgerente del sector construccion: “Si el
trabajador no me esta diciendo como ve y como percibe la seguridad, es estar ciego” (Entrevista,
Subgerente SST, Empresa A). Esta vision es compartida por los expertos, quienes, desde una
perspectiva mas estructural, destacan la participacién como un mecanismo para enriquecer los
sistemas de gestion, siempre que exista una cultura que le dé sentido y operatividad.

Estas ideas encuentran eco en la experiencia de trabajadores pertenecientes a empresas con
culturas preventivas mas consolidadas. En esos contextos, la participacion no se vive como una
obligacion ni como una carga adicional, sino como parte del trabajo cotidiano, habilitada por
relaciones de confianza, respeto y reconocimiento. Los trabajadores relatan que pueden levantar
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la voz y detener tareas cuando detectan riesgos, sin temor a represalias: “cudntas veces aqui han
dicho los chiquillos que no se puede, se pierde la plata pero no se pierde la vida” (Grupo focal,
trabajadores, Empresa A). En estos casos, la prevencion deja de ser una politica impuesta “desde
arriba” para convertirse en una responsabilidad compartida, sustentada en una practica real de
escucha.

Ademas, se refuerzan mecanismos de participacion concretos —como charlas, grupos de
conversacion y canales directos con encargados de prevencion— Yy se reconoce el aporte de los
trabajadores mediante gestos simbolicos que fortalecen su sentido de pertenencia. Lejos de los
modelos puramente formales, en estos contextos que presentan culturas preventivas mas
consolidadas, la participacion se inscribe en un tejido relacional cotidiano, donde los trabajadores
perciben que tienen voz y reconocimiento.

Sin embargo, estas visiones positivas conviven con percepciones contradictorias que evidencian
profundas diferencias en cdmo la participacion se experimenta, qué expectativas genera y hasta
dénde llega su alcance real. Lo que emerge del analisis integrado es que, en la practica, la
participacion se encuentra fuertemente atravesada por relaciones de poder que delimitan su
sentido y eficacia.

En el discurso empresarial sobre el aprendizaje organizacional, de hecho, la participacion
mantiene un caracter eminentemente consultivo y funcional a la toma de decisiones por parte de
las gerencias. Mediante la gran cantidad de mecanismos de consulta formal que se implementan
(apps, buzones, focus groups, etc.), se promueve que los trabajadores “levanten la mano” y
expresen inquietudes, pero las decisiones siguen radicadas en los niveles jerarquicos superiores y
no implican redistribucion del poder decisional.

Los expertos comparten en gran medida esta l6gica funcionalista. Si bien plantean la necesidad
de “cerrar el circuito” participativo —es decir, no solo escuchar, sino gestionar y retroalimentar—
su preocupacion se sitia en mejorar el desempefio del sistema de gestion, no en democratizar la
toma de decisiones. En este marco, el comité paritario es valorado por su rol técnico-operativo,
pero no como espacio de deliberacion o co-direccion.

Algunos representantes de trabajadores, por su parte, vivencian con claridad los limites
estructurales de esta participacion. En numerosos relatos, aparece una profunda frustracion frente
a instancias de participacion que parecen mas orientadas a cumplir exigencias normativas que a
generar transformaciones reales. En palabras de un trabajador: "Se hace para cumplir. Esta todo
armado para decir que hubo participacion." (Entrevista, dirigente sindical). Ademas, muchos
trabajadores perciben que la empresa sélo escucha cuando se trata de demandas menores, mientras
que las cuestiones estructurales —como la dotacion, la formacion, la carga de trabajo o los riesgos
psicosociales— son postergadas o descartadas. La participacion, en ese sentido, se limita a lo
gestionable, pero se bloguea cuando toca intereses sensibles o implica cambios organizacionales
de fondo.

Desde una perspectiva critica, entonces, los dirigentes sindicales que participaron del estudio
cuestionan el modelo vigente de participacion, basado en una Idgica puramente consultiva.
Denuncian que, al no ser vinculante, los diadlogos, los intercambios de informacion, las consultas
en SST se convierten en una simulacion: “el didlogo como didlogo no tiene ninguna mayor
preponderancia (...) si no es vinculante, no tiene efecto” (Entrevista, dirigente sindical). Esta
critica apunta a la raiz del problema: la participacion no es reconocida como un derecho colectivo
ni como una forma legitima de control social del trabajo, sino como un recurso instrumental
subordinado a los fines de la empresa.
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2. Barreras organizacionales a la participacion y la importancia del
liderazgo como facilitador

Tanto expertos como empleadores coinciden en que la participacion efectiva de los trabajadores
en seguridad y salud en el trabajo (SST) no depende exclusivamente de la existencia de instancias
formales o normas que la habiliten, sino de un factor mas profundo y muchas veces menos visible:
el estilo de liderazgo que predomina en la organizacion: “Tu puedes tener el comité, tener la
norma, tener la politica. Pero si no hay voluntad del liderazgo, no pasa nada” (Entrevista,
experto 2). Esta idea es plenamente compartida por los trabajadores, quienes sefialan que, sin un
liderazgo comprometido, cercano y horizontal, la participacion se vuelve simbdlica o
simplemente imposible.

Desde el mundo empresarial, los relatos recogen una transformacién hacia formas de liderazgo
mas relacionales y humanizadas, que buscan generar confianza y habilitar espacios seguros para
que los trabajadores se expresen. Se promueve un tipo de jefatura que esté “en terreno”, que tenga
“puertas abiertas” y que escuche sin sancionar. Esta misma logica aparece con fuerza en los relatos
de trabajadores, quienes valoran especialmente la presencia cotidiana de las jefaturas y su
disposicion al dialogo. Como senala un trabajador del sector de la construccion: “Aqui andan en
terreno [los supervisores], saludando a todo el mundo y dan la confianza para que uno diga las
cosas” (Grupo focal, trabajadores, Empresa A). La cercania de la linea de mando es vista entonces
como una condicion indispensable para que se active la participacion.

Asimismo, se destaca que el liderazgo debe estar dispuesto a aceptar que se detengan las tareas
cuando hay riesgos, sin castigos ni represalias. “Se pierde la plata, pero no se pierde la vida”
(Grupo focal, trabajadores, Empresa A), sintetiza un trabajador, expresando con fuerza el tipo de
respaldo esperado de parte de la jefatura. Esta idea también es enfatizada por empleadores,
quienes afirman que los trabajadores deben tener la confianza para “levantar la mano” y reportar
condiciones inseguras sin temor a ser culpabilizados. Como lo plantea un jefe de una faena de la
construccion: “Si el trabajador siente que al reportar un error sera culpado, no va a hablar
nunca” (Entrevista, jefe de obra, Empresa A).

Para los expertos, el liderazgo cumple ademas una funcion pedagdgica: modela la cultura
organizacional, define los limites de lo valido en términos de participacion, y permite que fluya
la informacién en los distintos niveles jerarquicos. Desde la mirada de los trabajadores, esto se
traduce en practicas concretas de escucha y en la validacion de sus propuestas. Cuando esto
ocurre, la participacion deja de ser un acto aislado o tolerado y se convierte en una préctica
sostenida que mejora la prevencion, fortalece la confianza y refuerza la identificacion con la
organizacion. Esta participacion cotidiana se ve favorecida, segun relatan los trabajadores, cuando
existe un liderazgo presente, horizontal y confiable. Supervisores y jefaturas que “andan en
terreno” y saludan por su nombre a quienes trabajan son percibidos como habilitadores del didlogo
y la mejora continua: “Dan la confianza para que uno diga las cosas” (Grupo focal, trabajadores,
Empresa A), sefiala un trabajador. Esta cercania no solo facilita la circulacion de informacion,
sino que convierte al liderazgo en un facilitador del aprendizaje organizacional, en linea con lo
planteado también por empleadores y expertos. La participacion, en este sentido, se vuelve
efectiva no por existir en el papel, sino porque hay condiciones relacionales que la sostienen.

Una buena parte de dirigentes sindicales, sin embargo, relata no tener experiencia de estos tipos
de liderazgos. Moviéndose en empresas con culturas preventivas menos desarrolladas, viven
diariamente realidades marcadas por barreras internas profundamente arraigadas en la cultura
organizacional que obstaculizan la participacion de trabajadores.

El miedo a sufrir castigos o represalias por reportar problemas, o la responsabilizacién individual
de los accidentes, por ejemplo, son elementos constitutivos de las vivencias de trabajadores y
trabajadoras: “siempre buscan culpar a los trabajadores, siempre” (Grupo focal, dirigentes
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sindicales 1). Mas en general, sus palabras describen situaciones caracterizadas por estructuras
jerarquicas rigidas que limitan y desincentivan fuertemente la voluntad de involucrarse en los
temas de seguridad y salud en el trabajo. Es el caso de la nula consideracién que la empresa
muestra hacia un representante de trabajadores: “(...) otras veces cuando nosotros queremos
plantear un tema o algo a él como que no le toman la importancia” (Grupo focal, dirigentes
sindicales 1) o hacia el esfuerzo fisico exigido a un trabajador de la construccion:

“oye, la persona que esta trabajando ahora, tirando concreto a la ocho de la noche,
comid por ultima vez a la una (...) O sea, lleva siete horas ese trabajador bajo el sol,
bajo fuerza fisica, siete horas sin comer. Entonces, “ah, si, pero es que es el sistema, pero
es que es la fuerza”. (Entrevista, dirigente sindical).

En suma, desde todos los sectores se reconoce que no es suficiente impulsar la participacion
mediante decretos y normas: hay que construir en el espacio laboral las condiciones necesarias
para habilitarla y esa habilitacion pasa, en gran medida, por la forma en que lideran quienes toman
decisiones. Cuando el liderazgo es accesible, escucha y no castiga, la participacion florece,
mientras que cuando es distante, autoritario o punitivo, se genera silencio, miedo y desconexion.

Sin embargo, el liderazgo parece representar solo uno de los factores internos necesarios para
habilitar una participacion efectiva. Como ya se ha deslizado en el primer apartado de este
capitulo, y como se vera a continuacién, los discursos de los actores ayudan a identificar otros
factores que hay que considerar y que dicen relacion con el poder y su distribucion en el espacio
laboral.

3. Participacion directa o representativa: un problema de poder

El analisis comparado de los discursos de expertos, empleadores y trabajadores muestra que las
distintas formas de participacion —directa e individual o representativa y colectiva— no son
valoradas ni experimentadas de igual manera. Si bien todos reconocen su importancia para la
gestién de la seguridad y salud en el trabajo (SST), afloran diferencias marcadas en cuanto a su
eficacia, legitimidad y sentido.

Desde la mirada de los expertos, la participacion representativa canalizada a través de los comités
paritarios es vista como el eje estructurante de una cultura organizacional preventiva. Se destaca
su capacidad normativa, trazabilidad y potencial de incidencia en decisiones preventivas. Los
empleadores, en cambio, privilegian la participacion directa, cotidiana e informal, por
considerarla mas funcional, flexible y cercana al terreno. En organizaciones que muestran una
cultura de seguridad mas elaborada, se crean muchas instancias — dialogos periédicos, buzones,
aplicaciones para reportar, politicas de puertas abiertas, encuestas, entre otras — que apuntan a
recoger las impresiones y sugerencias de los trabajadores respecto de potenciales riesgos
existentes. Sin embargo, esta claro que se trata de instancias consultivas o informativas que deben
ayudar a la empresa a tomar decisiones, sin que lleguen a cuestionar los marcos establecidos de
poder y decision.

Los trabajadores, por su parte, entregan un testimonio ambivalente. En contextos donde existe
una cultura organizacional mas desarrollada, la participacién directa es experimentada como algo
real, habilitado por la confianza, la horizontalidad y el reconocimiento cotidiano. En esos
entornos, se percibe que la voz del trabajador es escuchada y puede generar mejoras concretas:
“Lo primero que pedimos fue un microondas (...) pedimos hace poco los calefon y llegaron al
tiro” (Grupo focal, Comité paritario, Empresa A). No obstante, en muchos otros casos como
hemos visto en el capitulo anterior, esta forma de participacion es obstaculizada por estilos
autoritarios, miedo a represalias o simple indiferencia empresarial.
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En cuanto a la participacion representativa, los relatos dan cuenta de una importante
heterogeneidad. En empresas donde existe un cierto equilibrio de poder, los comités paritarios
son vistos como espacios efectivos de representacion, capaces de resolver necesidades practicas
(equipamiento, condiciones de descanso, infraestructura) y de canalizar inquietudes colectivas
con rapidez. Los representantes son valorados como interlocutores legitimos, cercanos y
accesibles. Sin embargo, esta imagen contrasta con numerosas experiencias en que los comités
son percibidos como estructuras cooptadas, burocraticas o directamente neutralizadas por la
empresa. En estos casos, los comités se transforman en o6rganos decorativos, centrados en
gestiones menores —como comprar café o microondas—, mientras sus atribuciones en
prevencion quedan subordinadas a las decisiones unilaterales de la jefatura:

guarda relacion con lo que quiere el empresariado, en realidad. Porque queria ser un
comité de bienestar. Un comité de bienestar, claro, compra café, compra confort,
organiza el paseo de fin de afio. Esta bien, stper bien. Pero esto es higiene y seguridad
en el trabajo. Esto es distinto. (Entrevista, dirigente sindical).

Una fuente clave de esta fragilidad institucional es la falta de garantias minimas para el ejercicio
del rol representativo. La ausencia de fuero, la inexistencia de tiempos protegidos para cumplir
funciones, y la presion productiva impiden muchas veces que los comités actlien con autonomia:
“Aquel que estd en el paritario y no tiene fuero, no tiene como exigir (...) en algun minuto van a
decir ‘cudnto sale este hombrecito, pagale todo y que se vaya’” (Grupo focal, dirigentes
sindicales 2). Esto genera frustracion y desafeccion, tanto entre sus integrantes como en el resto
de los trabajadores, quienes muchas veces desconocen quiénes son sus representantes o qué
funciones tienen. La débil apropiacidn social del comité mina su legitimidad desde abajo, mientras
la subordinacién empresarial limita su efectividad desde arriba.

Frente a estas limitaciones, los trabajadores sefialan que una estrategia para fortalecer el rol de los
comités ha sido su articulacion con los sindicatos. Esta alianza permite dotarlos de mayor respaldo
legal y politico, proteger a sus integrantes y ampliar su capacidad de incidencia: “Decidimos que
también participaran dirigentes sindicales justamente por el tema del fuero, porque tiene miedo
la gente (...) de ponerse duros” (Grupo focal, dirigentes sindicales 2). En algunos casos, la
cooperacion con dirigentes sindicales ha permitido a los comités paritarios abordar con mas fuerza
temas criticos, como los riesgos psicosociales en el caso de los trabajadores del sector transporte:
“nosotros tenemos el caso de impacto psicologico, por ejemplo, cuando se atropella, se suicida
a la gente, cuando se tiran (...) ese es uno de los temas que se esta tratando también de ver como
transversalmente” (Grupo focal, dirigentes sindicales 2). Sin embargo, esta articulacion no esta
exenta de tensiones: en ciertos contextos se percibe como una forma de concentracion de poder,
y en otros, como se vera en el proximo capitulo, directamente se impide cualquier vinculo formal
con la organizacion sindical.

De esta manera, es posible sostener que mientras los expertos valoran la participacion
representativa como un pilar estructural de la SST y los empleadores se inclinan por una
participacion directa mas controlada, los trabajadores navegan entre ambas formas, intentando
hacerlas efectivas en contextos marcados por fuertes asimetrias de poder. Para ellos, la
participacion no es solo una herramienta de gestion: es también un campo de disputa, donde se
juega la posibilidad de tener voz, incidencia y proteccion efectiva frente a los riesgos del trabajo.
En este sentido se entiende que la efectividad de la participacion, sea directa o representativa, esta
profundamente limitada por las relaciones de poder que la atraviesan. Para que pueda operar como
una verdadera herramienta de transformacion, debe dejar de ser un mecanismo de consulta sin
consecuencias y convertirse en un espacio real de deliberacion, incidencia y corresponsabilidad.
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4. El rol del sindicato en la salud y seguridad en el trabajo: entre la
incidencia y la representacion legitima

En los materiales analizados, la presencia sindical aparece como un factor que puede marcar una
diferencia significativa en la calidad de la participacion en salud y seguridad en el trabajo (SST).
Si bien no en todos los casos los sindicatos se involucran activamente en estos temas, existen
experiencias que muestran cémo su accidén puede trascender lo declarativo o simbolico,
constituyéndose en un actor clave tanto para la identificacion de riesgos como para la
implementacion de medidas preventivas mas eficaces.

Uno de los ejemplos mas relevantes en este sentido es la experiencia de fiscalizaciones tripartitas
desarrolladas en el sector de la construccion, en coordinacién con la Direccion del Trabajo y la
Camara Chilena de la Construccion. Esta instancia germind desde la accion organizada del
sindicato y permite abordar problematicas que habitualmente no son detectadas ni canalizadas por
los mecanismos internos de gestion:

“generar un programa en conjunto con la Direccion del Trabajo para ir a fiscalizar a
300 empresas a nivel nacional de la construccion (...) nosotros fuimos quienes pusimos
las empresas donde ibamos a ir a fiscalizar, y ademés de eso, tomamos la lista de
chequeo, la revisamos, metimos otros elementos dentro de la lista de chequeo, y ademas
de eso, le sumamos a que el dirigente sindical de la obra que fuese, acompafiado en el
marco de este programa, acompariado por el fiscalizador de la Direccion del Trabajo,
entraran los dos a fiscalizar” (Entrevista, dirigente sindical).

A través de estas fiscalizaciones, el sindicato no sélo pone en evidencia deficiencias estructurales
en la prevencién, sino que también activa mecanismos institucionales que obligan a la empresa a
responder, generando un espacio concreto de mejora. Y ademas permite capacitar a dirigentes
sindicales y a fortalecer las capacidades fiscalizadoras del sistema: “ahora el dirigente sindical
no solamente es el dirigente sindical de su obra, sino que va tomando caracteristicas de
fiscalizador de higiene y seguridad en conjunto con la Direccion del Trabajo” (Entrevista,
dirigente sindical).

Similarmente, en el sector del transporte, una importante Federacién sindical logré establecer una
mesa laboral bipartita en la cual tratar con la empresa problemas tales como las altas temperaturas
o0 la contaminacion por asbesto:

desde la pandemia se dio el espacio donde nosotros establecimos una mesa de salud
laboral con la administracion en donde nosotros hablamos solamente temas de salud
laboral, en donde hemos tratado no sé, por ejemplo, asbesto (...) temperatura, diversos
temas en materia de salud laboral, y para nosotros fue un gran avance porgue nosotros
no teniamos tampoco el area de salud laboral en la Federacion (Grupo focal, dirigentes
sindicales 1).

El potencial de accion de una organizacion sindical no se limita al espacio de la empresa, sino
que también puede extenderse a la elaboracion de reglamentos de SST validos para un sector
productivo completo, como en el caso del sector de la construccion. Destaca en este, la capacidad
de la organizacion sindical de tratar y negociar de par a par con los grandes actores del sistema
nacional de salud y seguridad en el trabajo:

(...) con la gente de la Seremia del trabajo de aqui en la Region metropolitana, con la
Seremia del trabajo de Antofagasta, estan creo que tres mutuales o dos mutuales, esté la
gente de la Suseso, del Ministerio del Trabajo, de la Direccion del Trabajo y del
Ministerio de Salud (...) la Camara Chilena de la Construccion (...) todos estamos

71



MUTUAL

trabajando en la construccion de un reglamento (...) de seguridad y salud en el trabajo
especifico para la construccion. (Entrevista, dirigente sindical).

Este tipo de intervenciones demuestra la capacidad de incidencia que puede adquirir el sindicato
cuando cuenta con legitimidad interna, reconocimiento externo y articulacion con organismos del
Estado. No se trata Unicamente de representar intereses o canalizar demandas, sino de ser parte
activa en la construccion de soluciones, promoviendo una cultura preventiva mas robusta y
sensible a los riesgos reales que enfrentan los trabajadores.

Al mismo tiempo, los sindicatos pueden cumplir una funcién crucial como interlocutores
legitimos en el terreno de la SST. En aquellos lugares de trabajo donde los trabajadores reconocen
a su sindicato como un actor cercano, activo y comprometido, tienden a expresar con mayor
confianza sus inquietudes relacionadas con las condiciones de trabajo. Esta funcion de “puente”
se refuerza cuando la gerencia reconoce también esa legitimidad y abre espacios reales de dialogo:
“nosotros lo consideramos como una buena fuente de alerta cuando alguna otra capa o de
supervision o jefatura no lo ha logrado ver” (Entrevista, Gerente, Empresa B). En estos casos, el
sindicato logra ejercer una representacion efectiva, actuando no solo en funcion de reclamos, sino
también como promotor de propuestas y mejoras en la gestion preventiva.

En este contexto, el rol del sindicato en SST depende de un delicado equilibrio entre capacidad
de accion, reconocimiento institucional y disposicion de los empleadores a construir modelos méas
participativos. La evidencia disponible muestra que, cuando ese equilibrio se logra, las mejoras
no son sélo simbdlicas: se traducen en practicas concretas, cambios organizacionales y mayor
proteccién para los trabajadores.

5. Foco en la participacion representativa: sobre la separacion funcional
entre comités paritarios y sindicatos

En los relatos recogidos durante el estudio emerge un punto especifico sobre el cual es preciso
apuntar el foco del andlisis y que dice relacion con la manera en que algunos actores conciben la
relacion entre comité paritario y organizacion sindical. Se trata de un aspecto relevante dado que
puede ayudar a caracterizar de una manera mas fina las visiones y practicas existentes en las
empresas respecto de la participacion representativa de trabajadores.

Empleadores y expertos muestran interés en relevar la necesidad de operar una distincion clara
entre el rol del comité paritario y el del sindicato. El comité paritario es descrito como un espacio
técnico, orientado a la prevencion de riesgos laborales y al cumplimiento normativo en materia
de seguridad y salud en el trabajo: “el comité paritario no es un sindicato, es quienes representan
en materia de seguridad y salud ocupacional dentro de la organizacion” (Entrevista, Gerentes).
Su funcionamiento se concibe en términos de colaboracién entre representantes de la empresa y
de los trabajadores, bajo reglas formales y objetivos acotados. En este marco, en varias entrevistas
los representantes de empresa expresan preocupacion hacia aquellos casos en que los
representantes de trabajadores usarian el comité con fines distintos a la salud y seguridad, lo que
afectaria su foco colaborativo:

“hay gente que toma el comité paritario como una herramienta internamente mds bien
politica (...) un trampolin quizas para después una dirigencia sindical (...) normalmente
€S Un poco mas, 0 bastante mds critico y no siempre tan colaborativo” (Entrevista,
Gerente, Empresa B).

Por otro lado, la figura del sindicato aparece como una institucion con otro tipo de atribuciones,
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usualmente vinculadas a aspectos contractuales, remuneraciones, beneficios y relaciones
laborales en sentido amplio. Para el mundo empresarial, el hecho que la organizacién sindical se
abra a otro tipo de interés parece representar en algunos casos un peligroso desborde marcado por
intenciones politicas que poco tienen que ver con la Seguridad y Salud en el Trabajo:

muchos administradores (...) en su minuto me dijeron ‘oye, ojo que por los comités
paritarios entre los sindicatos. Generalmente los sindicatos lo primero que atacan son
las condiciones de los trabajadores y la seguridad de los trabajadores’. Entonces (...)
todavia queda un poco de ese sesgo politico. (Entrevista, Subgerente, Empresa A).

De este modo, las entrevistas a empleadores y expertos revelan una tendencia a delimitar con
claridad los &mbitos de accién del comité paritario y del sindicato, estableciendo asi dos canales
de representacion paralelos pero desvinculados. Esta separacidon tendria asi consecuencias
importantes sobre la participacién representativa en el espacio laboral dado que estaria limitando
los posibles cruces y sinergias entre ambos espacios, y reduciria los margenes de accion colectiva
de los trabajadores en el ambito de la salud y seguridad en el trabajo.

6. Compromiso de la gerencia y mandos medios con la participacion de
trabajadores

Un dltimo, pero no menos importante, factor interno de promocién de la participacion de los
trabajadores en seguridad y salud en el trabajo se expresa a través del respaldo que otorgan las
gerencias y jefaturas a las instancias existentes de diadlogo y toma de decisiones. En este sentido,
el compromiso de la alta direcciéon y los mandos medios aparece como un factor clave para la
instalacion de préacticas participativas sostenidas y con capacidad de incidir en la gestion
preventiva. Sin embargo, los testimonios recogidos revelan que esta disposicion no es homogénea
ni siempre suficientemente consistente.

En ciertos casos, los trabajadores reconocen un compromiso genuino de parte de la jefatura hacia
la participacion. Este compromiso se traduce, por ejemplo, en la disponibilidad de recursos, en la
atencion que se presta a las recomendaciones surgidas desde los comités paritarios y en la
validacion del rol que estos desempefian: “Ellos han mostrado harto interés por nosotros igual
(...) Sives que se preocupan de ti, son cosas que uno a VeCes, son tan pequefias, pero ellos tratan
de solucionarlo y para nosotros es algo grande”. (Grupo focal, Comité paritario, Empresa A).
Este tipo de respaldo permite que las iniciativas de mejora impulsadas desde la base encuentren
eco en los niveles de decision, lo que contribuye a generar una cultura organizacional méas
permeable al aporte de los trabajadores.

Por esta razon, los expertos también insisten en que es necesario que los directivos de alto nivel
se involucren activamente en el Comité Paritario para garantizar que las decisiones que se toman
tengan viabilidad y una traduccion concreta:

“en el comité tenemos (...) al administrador de lineas que ve las gestiones, tenemos al
ingeniero de lineas que también ayuda a gestionar, tenemos al inspector de contratos que
es de seguridad y ve todo lo que tenga que ver con mantencion menor (...) Si, por ejemplo,
vemos deficiencia en mantenimiento menor, que hay falta de aseo, que hay goma
despegada, que hay escala en mal estado, entonces directamente la canaliza para que
sea mas rapido. (Grupo focal, comité paritario, empresa B) ”.

De esta manera, la empresa estaria enviando también un mensaje potente a los representantes de
trabajadores para favorecer el funcionamiento y la colaboracién dentro del Comité paritario.
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“Si las personas de la empresa se comprometen, lo que hacemos es mandar un mensaje
también a los representantes de los trabajadores que esta cuestion va en serio. Pero
cuando el mismo representante de la organizacién no va a las reuniones, dilata acuerdos,
no toma decisiones, se termina por diluir el comité” (Entrevista, experto 3).

No obstante, esta disposicion no siempre se materializa en un involucramiento efectivo y de esta
manera el respaldo institucional a la participacién se percibe como limitado o mas bien formal,
orientado al cumplimiento normativo antes que a una conviccion real en el valor del didlogo
social: “(...) ese comité paritario o ese espacio de participacion de los trabajadores, como te
digo, ha sido articulado principalmente por la patronal para poder determinar que se cumple
con la ley” (Entrevista, dirigente sindical).

Si salimos del ambito de la participacion representativa y consideramos las distintas formas en
que la participacion directa puede tener opcion de ser efectiva, nos encontramos nuevamente con
la importancia del compromiso de las lineas de mando. Es el caso de lo que anteriormente hemos
relatado como la necesidad de “cerrar el circuito” que se abre cada vez que la empresa consulta
los trabajadores sobre asuntos de seguridad y salud en el trabajo entregando retroalimentaciones
y respuestas concretas: “porque hay que cerrar siempre el circuito, obviamente, con él. Y
obviamente la gente esta mucho mas informada. Entonces, cuando se logra esto virtuoso,
funciona” (Entrevista, experto 2).

Estas notas permiten entonces afirmar que la participacion efectiva de los trabajadores en la
gestion de la seguridad y salud en el trabajo no depende Gnicamente de la existencia formal de
instancias participativas, sino también —y de manera decisiva— del respaldo activo que estas
instancias reciben desde los niveles superiores de la organizacion. La participacién se construye,
en Gltima instancia, en la interseccion entre voluntad institucional, practicas cotidianas y
relaciones de poder al interior del lugar de trabajo.

7. Factores externos que condicionan las practicas de participacion

Ademas de los elementos internos previamente analizados, los actores entrevistados coinciden en
destacar una serie de condicionantes estructurales y externos a la empresa que inciden
directamente en la participacion de trabajadores en SST. Estos factores se relacionan con el marco
legal, la cultura social y empresarial, el rol de las instituciones del sistema de SST, las condiciones
del empleo y las dindmicas reactivas del sistema preventivo.

Uno de los elementos més destacados por los actores entrevistados es la evolucién del marco legal
en materia de SST, que ha generado mayores exigencias para las empresas y ha obligado a
formalizar instancias de participacion como los comités paritarios. La entrada en vigencia del
Decreto Supremo 44 se percibe como un hito en esta linea, al ampliar las atribuciones de dichos
comités y orientarlos hacia funciones mas preventivas. Sin embargo, también se sefiala que estas
transformaciones legales no siempre se traducen en practicas reales. La sobrecarga normativa, el
enfoque excesivamente formalista y la distancia entre el disefio técnico de las normas y las
condiciones concretas del trabajo terminan muchas veces por generar estructuras participativas
vacias o simbolicas. Se advierte asi una tension persistente entre los objetivos de la normativa y
su implementacion efectiva: “Uno quisiera avanzar mucho mas en cultura y gestiones que
aportaran valor, pero te estan diciendo que tienes que cumplir con todo este acto de papeles y es
la ley. Y si no lo haces, te multo” (Entrevista, subgerente, empresa A).

Junto con los aspectos legales, los relatos recogen transformaciones culturales en el mundo del
trabajo. Algunos empleadores reconocen una transicion desde modelos autoritarios hacia
relaciones laborales més horizontales, favorecida por una sociedad méas educada y participativa.
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No obstante, desde la perspectiva de los trabajadores persiste un legado de subordinacion y
obediencia, heredado de la dictadura, que ha moldeado la identidad laboral en Chile y ha
contribuido a normalizar el riesgo como parte inherente del trabajo. Esta subjetividad laboral
debilita la capacidad de agencia y dificulta la apropiacion de los mecanismos de participacion.

A lo anterior se suma una critica transversal al rol desempefiado por las instituciones encargadas
de velar por la seguridad y salud de los trabajadores. En particular, las mutualidades son
percibidas por muchos trabajadores como espacios burocraticos, ineficientes e incluso hostiles,
especialmente frente a enfermedades de origen laboral como los trastornos musculoesqueléticos
0 los problemas de salud mental: “vas diciendo que te duele el brazo y te dicen, no, te dio la
artrosis. Y eso es por tu edad” (Grupo focal, dirigentes sindicales 1). Esta percepcion de abandono
institucional alimenta la desconfianza y contribuye a desincentivar la participacion, al tiempo que
refuerza una narrativa de resignacion frente al sistema.

Otro factor determinante es la estabilidad laboral. En contextos donde los vinculos laborales son
duraderos, es posible consolidar estandares preventivos, generar relaciones de confianza y
fortalecer el compromiso con el bienestar colectivo. Por el contrario, la alta rotacion,
especialmente en empresas contratistas, impide la construccion de una cultura organizacional
solida en materia de prevencion y dificulta la apropiacion de buenas practicas por parte de los
trabajadores.

Finalmente, los testimonios recogidos evidencian que muchas de las medidas adoptadas en SST
han sido implementadas de forma reactiva, como respuesta a accidentes graves o muertes con alto
impacto mediatico. Esta logica reactivista, mas que preventiva, ha marcado histéricamente la
trayectoria de la salud laboral en Chile, limitando la posibilidad de consolidar procesos sostenidos
de participacién y anticipacion del dafio: “en Chile tiene que morir gente (...) para poder decir
‘vamos a tener que tocar algunos temas’” (Entrevista, dirigente sindical).

CONCLUSIONES

A partir de una revision de la literatura, de una revision de datos secundarios y del trabajo de
campo cualitativo basado en entrevistas a empleadores, representantes de trabajadores y expertos
de organismos administradores, este estudio ha permitido identificar claves analiticas para
comprender y problematizar las formas en que se entiende y se implementa la participacion de
los trabajadores en salud y seguridad en el trabajo en el contexto chileno. Lejos de asumirla como
un concepto neutro o universalmente beneficioso, se proponen aqui algunas claves para
problematizar sus alcances, limites y condiciones reales de existencia.

La participacion de los trabajadores en la gestion de la salud y seguridad en el trabajo es un
concepto amplio y complejo que ha sido abordado desde diversas perspectivas en la literatura
especializada. Aungue no existe una Unica definicion, hay consenso en que se trata de un
fendmeno multidimensional que va desde comportamientos voluntarios hasta formas
estructuradas de involucramiento en la toma de decisiones. En un enfoque mas instrumental o
funcionalista, la participacion suele asociarse en la literatura a acciones como asistir a
capacitaciones, compartir inquietudes o colaborar en préacticas seguras. Este tipo de participacion
es promovido habitualmente desde el nivel gerencial y se vincula con la idea de fomentar una
cultura de seguridad mediante el compromiso individual. Sin embargo, también hay enfoques que
plantean una visidn mas critica, al considerar que la participacion no puede entenderse sin abordar
las relaciones de poder al interior de las organizaciones. Se trata en este ultimo caso de abordajes
que los estudios en materia de relaciones industriales definen “pluralistas” ya que en el fondo
reconocen que el proceso decisional y de gestion en materia de SST es fruto de la interaccion,
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negociacion y conflicto entre distintos sujetos e intereses, y valoran la accion de los representantes
de trabajadores.

En cuanto a las tipologias, la literatura distingue entre participacion directa—cuando los
trabajadores acttan sin mediacion de representantes—y participacion representativa, canalizada
a través de instancias como los sindicatos o comités paritarios. Ademas, se plantean modelos
como la "escalera de participacién”, que diferencia niveles de influencia desde la simple
informacién hasta la negociacion plena, considerando que no toda forma de participacion
garantiza una verdadera incidencia en las decisiones.

La investigacién internacional ha documentado efectos positivos de la participacion en SST,
especialmente cuando se realiza de forma representativa. Se observan mejoras en las condiciones
laborales, mejor funcionamiento de la gestién preventiva de los riesgos, reduccion de accidentes,
y un clima organizacional més colaborativo. Aunque la evidencia sobre la efectividad de la
participacion directa es mas limitada, también se reconoce su valor para sensibilizar a los
trabajadores y fortalecer la cultura preventiva.

Para el caso chileno, la exploracion cualitativa realizada en este estudio revela la existencia de un
grupo de empresas caracterizadas por contar con culturas de seguridad mas avanzadas, en las
cuales la participacion de los trabajadores no solo es valorada, sino también activamente
promovida como un componente necesario para una gestion efectiva de la salud y seguridad en
el trabajo. Es importante subrayar que estas empresas no representan la norma en el contexto
nacional; mas bien, constituyen casos excepcionales dentro del universo empresarial chileno.

En estos entornos organizacionales, la participacion es entendida como una forma de aprendizaje
colectivo y de inteligencia distribuida, que permite acceder a informacién situada y ampliar los
margenes de percepcidn sobre los riesgos. Esta valoracion parte del reconocimiento de que son
los trabajadores quienes poseen un conocimiento practico e inmediato de las condiciones reales
del trabajo, quienes “tienen las manos en la masa” y experimentan cotidianamente los factores de
riesgo. Mas que una experiencia fundamentada por decretos y normas, los actores que comparten
estos espacios organizacionales entienden la participacion como una préactica organizacional viva,
vinculada a la confianza, la escucha y el ajuste permanente. Se trata de algo que sucede en el
terreno, en las conversaciones cotidianas, en los espacios informales tanto como en las instancias
formales. En este marco, el liderazgo positivo —basado en la confianza, el enfogue no punitivo,
y en la superacion de visiones individualizantes del accidente— desempefia un papel clave al
fomentar la expresion, la toma de palabra, la reportabilidad y la formulacion de sugerencias como
vias para fortalecer los sistemas de gestion y mejorar las condiciones laborales.

Esta perspectiva se traduce en la implementacion de diversas iniciativas participativas, asi como
en el despliegue de mdaltiples canales de informacion, consulta y comunicacion, tanto directos
como representativos. En estos casos, se espera que las instituciones representativas —como
los comites paritarios o los sindicatos— colaboren activamente con la direccion en el esfuerzo
por “ver mejor”, por salir de la ceguera organizacional y detectar las causas profundas de los
problemas en SST. La participacidn se convierte asi en un instrumento para intervenir de forma
maés concreta y efectiva sobre las condiciones de trabajo.

Un punto crucial emerge de esta vision: en estos contextos productivos la participacion solo
adquiere sentido pleno cuando se inserta en ciclos organizacionales formalizados, coherentes y
efectivos. La insistencia que los expertos ponen en la necesidad de “cerrar el circulo” de la
participacion expresa una demanda por pasar de la mera apertura de canales consultivos a la
responsabilidad empresarial de procesar y responder a la informacién obtenida. Es decir, se
espera que las inquietudes y observaciones recogidas se traduzcan en medidas concretas y
visibles, retroalimentando asi el proceso y reforzando el compromiso de los trabajadores. De este
modo, la participacion deja de ser un gesto simbdlico y se convierte en un mecanismo generador
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de seguridad real y sostenida.

Sin embargo, esta l6gica evidencia también los contornos de una vision funcionalista de la
participacién, en la cual su legitimidad depende de su capacidad de aportar a los fines
organizacionales. Desde esta mirada, la participacion es util y es valorada en la medida en que
contribuye a decisiones més informadas, mejora la eficacia de los sistemas de gestion y ayuda a
contener el disenso, manteniendo las dindmicas participativas dentro de margenes controlables.
Se trata, en Ultima instancia, de una participacion condicionada, cuyos limites estan dados por
la disposicion empresarial a integrar ciertas voces, siempre que estas no desborden los marcos
predefinidos de intervencion.

Esta perspectiva, a su vez, convive con realidades muy distintas en otros segmentos del mundo
del trabajo. Mas all4 de estas experiencias excepcionales, el estudio sugiere gue en muchas
empresas chilenas la participacion de los trabajadores en SST permanece restringida,
formalizada de manera minima o incluso inexistente. En las entrevistas resuena fuerte la idea
segun la cual la existencia de normas y procedimientos formalizados no garantizan por si solos
una participacion real, y por eso persisten dudas sobre su implementacion efectiva, especialmente
cuando las organizaciones carecen de las capacidades, la disposicion o la cultura necesarias para
traducir los mandatos legales en practicas sustantivas. En estos casos, predominan estructuras
jerarquicas rigidas, culturas organizacionales que desalientan el cuestionamiento y una escasa
voluntad de la direccidn para integrar la voz de los trabajadores en los procesos de decision. Lejos
de entenderse como una herramienta de gestion, la participacion es a menudo reducida a un
requisito normativo, cuando no percibida como una amenaza a los equilibrios establecidos.

Estos hallazgos permiten observar que las visiones y practicas en torno a la participacion de los
trabajadores en SST estan fuertemente condicionadas por modelos de relaciones laborales que
tienden a minimizar el pluralismo. En estos marcos, la diversidad de voces, intereses y
posiciones se diluye bajo la idea de que existe un Gnico interés legitimo y comun: el de la empresa.
Esta concepcion reduciria la participacion a un ejercicio funcional y subordinado, donde la
deliberacion y el conflicto quedan excluidos de antemano, limitando asi el desarrollo de una
participacion sustantiva y efectiva.

Es de extrema relevancia entonces detenernos y considerar con mayor profundidad el tema de la
participacion efectiva de trabajadores en SST. Segln la literatura internacional esta no debe
limitarse a ser solamente una fuente de informacion para las decisiones de la empresa, sino que
implica que los trabajadores tengan voz y participen activamente en los procesos de toma de
decisiones relacionados con la SST. Para eso se requieren de ciertas “precondiciones” tales como
la existencia de estructuras formales, la garantia de proteccion de los derechos laborales
individuales y colectivos, el acceso a informacion relevante y, sobre todo, un compromiso activo
por parte de la direccion. La efectividad, en esta perspectiva fuertemente pluralista, esta
fuertemente relacionada con el poder colectivo y la capacidad organizativa de los trabajadores,
ademas de condiciones que favorezcan la expresion de sus voces.

En este sentido, la literatura identifica mualtiples factores que facilitan o limitan la
participacion. Entre los facilitadores, se destaca el compromiso visible de la empresa, la
existencia de instancias representativas con legitimidad, una cultura de diélogo, el liderazgo en
SST y la formacion adecuada de todos los actores involucrados. Por el contrario, entre los
obstaculos figuran la resistencia de las estructuras jerarquicas, la falta de apoyo a los
representantes, el miedo a represalias, la sobrecarga productiva y la desvalorizacion de la
participacion por parte de la direccion. Ademas, procesos mas amplios de flexibilizacion laboral
y debilitamiento sindical han erosionado las bases necesarias para una participacion sustantiva.

A partir de estos presupuestos, la principal conclusion del estudio es que, en el contexto chileno,
la participacién de los/as trabajadores/as en materia de SST parece ser, en muchos casos, una
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participacion limitada, mas formal que sustantiva dado que las posibilidades de incidir
efectivamente en las decisiones que afectan su salud estarian fuertemente condicionadas por
estructuras jerdrquicas, enfoques técnicos cerrados y logicas productivistas. En general, las
empresas parecen aceptar la participacion solo cuando esta se mantiene dentro de marcos
colaborativos y funcionales a sus propios procesos decisionales: de alli se explica el énfasis
identificado durante las entrevistas en delimitar con precision los roles del comité paritario y del
sindicato, asi como en promover formas de participacion “realistas”, no conflictivas y alineadas
con los objetivos empresariales. Paralelamente, aunque los/as trabajadores/as reconocen ciertos
avances en cultura preventiva en algunas organizaciones, también manifiestan una profunda
frustracion frente a la escasa apertura de los espacios participativos, la desvalorizacion de sus
conocimientos situados y la frecuente invisibilizacion de los impactos que el trabajo tiene sobre
su salud.

Mas concretamente, esta situacion se expresaria de distintas formas dependiendo de los distintos
canales de participacion explorados durante el estudio. Por un lado, es posible identificar los
multiples obstaculos a que las formas de participacion directa se enfrentan: temor a represalias,
percepciones de inutilidad del dialogo, cargas laborales que impiden dedicar tiempo a la
participacion, o simplemente la falta de reconocimiento de su derecho a ser parte activa en la
gestién de su propia salud laboral.

Por otro lado, surge una sensacion transversal a los tres actores entrevistados por la cual la
existencia de comités paritarios, si bien representa una institucionalidad basica para canalizar la
participacion, no garantiza por si misma una accidn efectiva. De hecho, en muchos casos, estos
comités operan mas como instrumentos administrativos de cumplimiento normativo que como
espacios deliberativos con capacidad de transformacion.

El papel de los sindicatos, finalmente, resulta ambivalente. Aunque se les reconoce un rol
potencialmente importante en la defensa de los derechos en SST, durante las entrevistas emerge
como su involucramiento efectivo en estos temas sea limitado y, en muchos casos, subordinado a
agendas centradas en aspectos remuneracionales. Ademas, la visiéon funcionalista dominante en
algunos espacios, que concibe la SST como un dominio técnico y neutral, tiende a marginar al
sindicato como actor legitimo, especialmente cuando existen comités paritarios que cumplen con
los requisitos formales. Esta observacion cualitativa dialoga con los resultados de los analisis
estadisticos realizados, donde se identificO una baja incidencia sindical en la prevencion de
riesgos laborales. Esta débil presencia puede explicarse, como se sugiere en los modelos, por una
combinacion de factores: una debilidad estructural del sindicalismo chileno que limita su
capacidad de accion en estos temas; un posible desinterés de las dirigencias por priorizar la SST
frente a otras demandas como los salarios o las condiciones contractuales; y también, una
resistencia empresarial activa a permitir la participacion sindical en estos ambitos, lo que restringe
su campo de intervencion.

Asi, la posicion del sindicato frente a la gestion de la salud y seguridad aparece determinada tanto
por dinamicas internas del mundo sindical como por limites impuestos desde el entorno
organizacional. La consecuencia es una forma de participacion fragmentada, en la que el
protagonismo se traslada a los comités paritarios, considerados por muchos empleadores como
los espacios legitimos para tratar temas de SST. En este marco, el sindicato queda desplazado de
una agenda que, en otros contextos, forma parte central de su quehacer. Esta exclusion no es
neutra: reduce la capacidad colectiva de los trabajadores para incidir en las condiciones de su
trabajo y contribuye a la reproduccién de un modelo de gestion tecnocréatico, donde las relaciones
de poder quedan fuera del debate.

En este contexto, la idea de una cultura preventiva integrada —promovida por expertos en sus
labores de asesoria a empresas, comités paritarios y trabajadores— aparece como un horizonte
aun lejano, que requiere condiciones institucionales, politicas y culturales mucho més propicias.
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En dltima instancia, segn el equipo investigador esto implicaria reconocer que los procesos de
participacidn estan atravesados por relaciones de poder, y que solo pueden volverse efectivos en
contextos donde dicho poder se distribuya de manera mas simétrica. En otras palabras, y en linea
con la revision de la literatura, la participacion genuina no es simplemente un procedimiento
técnico, sino un proceso politico que interpela directamente las jerarquias y el control en los
entornos de trabajo. Desde esta perspectiva, la participacion en SST adquiere una carga politica
que resulta particularmente desafiante para el caso chileno y que es fuente de fuertes tensiones y
resistencias.

En linea con este razonamiento, la experiencia de campo recogida en este estudio confirmaria que
la participacion de los trabajadores sigue siendo un tema incémodo y dificil de abordar en el
mundo empresarial chileno. Una muestra clara de ello fue la resistencia de muchas empresas a
formar parte de la investigacion, ya sea mediante rechazos explicitos o simplemente mediante
el silencio. Para el equipo investigador, esta reticencia revelaria que hablar de participacién
significa tocar fibras sensibles: cuestionar quién toma las decisiones, como se toman y hasta qué
punto existen verdaderos margenes de deliberacion y negociacion. En este sentido, la
participacién remite inevitablemente a las estructuras de poder organizacional, y es precisamente
esa dimensién politica la que genera tensiones. Desde una mirada critica, no resulta sorprendente
que muchas direcciones empresariales perciban la participacion como una amenaza al control
gerencial, lo que explica su resistencia estructural a abrir espacios democraticos en el ambito
laboral. Todo indicaria que, para una parte significativa del empresariado chileno, este no es un
tema prioritario, ni uno frente al cual exista una voluntad real de reflexion o apertura al dialogo
efectivo.

Frente a esta situacion, un analisis sobre las posibilidades de avanzar hacia una participacion mas
efectiva de los/as trabajadores/as en salud y seguridad en el trabajo (SST) requiere considerar no
s6lo de las dindmicas internas de las empresas, sino también una serie de factores estructurales,
historicos e institucionales — externos podriamos también decir - que han influido en cémo se ha
entendido e implementado esta participacion en el contexto chileno. En los discursos recogidos a
lo largo del estudio, de hecho, se encuentran muchos elementos o referencias que sugieren mirar
mas alla de las practicas inmediatas, y atender al entorno mas amplio en el que se desenvuelven
empleadores, trabajadores y expertos.

En primer lugar, muchos testimonios aluden a que, en nuestro pais, la participacion en SST no
siempre ha emergido desde una demanda directa del mundo del trabajo, sino que especialmente
en los ultimos afios se ha incorporado a partir de exigencias normativas orientadas a la
prevencion de riesgos. Ejemplo de ello son las numerosas iniciativas y avances en materia
normativa que han caracterizado a la SST chilena a partir del accidente de la mina San José, desde
la firma de Convenios internacionales a la elaboracion de una Politica Nacional de Salud y
Seguridad en el Trabajo, la actualizacién de protocolos de vigilancia y, en ultimo, la elaboracion
del Decreto 44. Estos indudables avances, a juicio del equipo investigador, pueden haber también
contribuido a instalar una vision méas instrumental de la participacion, entendida como parte de
los sistemas de gestién, mas que como un derecho colectivo o politico-laboral. En consecuencia,
figuras como los comités paritarios siguen siendo concebidas como instancias técnicas,
consultivas y con funciones bien delimitadas, lo cual ha influido en las expectativas de los
distintos actores sobre su alcance y rol.

Al mismo tiempo, es posible observar que, en linea con la evidencia cualitativa recogida en el
presente estudio, los discursos organizacionales actuales tienden a enmarcar la participacion de
los trabajadores como un recurso de gestion. Se promueve su incorporacion dentro de estrategias
como el “liderazgo participativo”, la “mejora continua” o el “bienestar laboral”, lo que sugiere
una relectura de la participacion en clave funcional. En este marco, se alienta a los trabajadores a
expresar opiniones, siempre que ello contribuya a mejorar procesos, reducir riesgos o fortalecer
el compromiso organizacional, pero sin necesariamente cuestionar decisiones estratégicas o
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estructuras jerarquicas. Asi, la participacion se vuelve mas aceptable cuando apoya la eficiencia
o la productividad, pero menos bienvenida cuando pone en discusion temas de fondo.

Las entrevistas con representantes de trabajadores, ademas, remarcan que este enfoque se ve
reforzado por las dificultades que enfrentan hoy en dia las formas colectivas de representacion
del trabajo y que pueden reconducirse a mas amplias dinamicas de fragmentacion y
precarizacion de la fuerza laboral tales como la externalizacién laboral. Como ya se ha
recordado durante la revision de literatura, en contextos donde los sindicatos han perdido
presencia o reconocimiento, o donde su participacion en SST no esta claramente respaldada por
mecanismos formales, la voz de los trabajadores tiende a canalizarse a través de instancias como
los comités paritarios 0 mediante formas de participacion directa. Sin embargo, estas modalidades
suelen tener un alcance més acotado y se adaptan con mayor facilidad a los marcos funcionales
de gestion, sin necesariamente dar lugar a procesos de deliberacién o transformacion
organizacional mas amplios.

Por dltimo, también parece relevante considerar el lugar que ocupan los y las expertas en SST
dentro de estas dinamicas. En general, las entrevistas respaldan una tendencia general segin la
cual su rol habria estado orientado a asegurar el cumplimiento de estandares, protocolos y
normativas, operando mayoritariamente desde un enfoque técnico. Aungue en algunos casos se
reconoce la importancia de factores como la cultura organizacional o la madurez institucional, la
participacion tiende a ser vista por los expertos como una variable dentro del sistema de gestion,
MAs que como un proceso que podria poner en tensién las estructuras vigentes. Esto no significa
desconocer las contribuciones valiosas de la asesoria técnica, sino mas bien advertir que, en
ausencia de un enfoque mas integral, la participacion corre el riesgo de reducirse a un instrumento
de mejora operativa, sin cuestionar los marcos en los que ocurre.

En sintesis, el estudio permite concluir que la busqueda de una participacién mas sustantiva en
materia de salud y seguridad en el trabajo implica abrir espacio para enfoques que reconozcan
su complejidad y su dimensién politica. Méas alla del cumplimiento normativo o de los
beneficios operativos que pueda ofrecer, la participacion parece requerir condiciones
institucionales, organizativas y culturales que favorezcan el didlogo genuino, el reconocimiento
de la experiencia de los/as trabajadores/as y la disposicién de las empresas a incorporar otras
miradas en los procesos de toma de decisiones. Esto no supone negar los avances logrados ni
desconocer los esfuerzos realizados en muchos espacios, sino mas bien preguntarse qué tipo de
participacion se esta promoviendo, con qué alcance, y en qué medida puede abrir o cerrar
posibilidades de transformacion en los entornos laborales. Tal vez el desafio esté justamente
en pasar de una participacion funcional a una participacion significativa, donde la voz de quienes
viven el trabajo cotidiano tenga un lugar real en la construccion de ambientes mas seguros,
saludables y justos.

RECOMENDACIONES

La participacion efectiva de las y los trabajadores en la gestion de la salud y seguridad en el trabajo
(SST) constituye no solo un derecho laboral fundamental, sino también una herramienta
estratégica y organizativa clave para la prevencion de accidentes y enfermedades profesionales.
Diversos organismos internacionales han sostenido que dicha participacion debe ir mas alla de un
rol consultivo, integrandose en todos los niveles del sistema de gestion preventiva: desde la
identificacion de riesgos hasta la implementacién y evaluacion de medidas correctivas. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) ha reiterado que la consulta activa y el
involucramiento formal de los trabajadores son condiciones esenciales para lograr sistemas de
SST eficaces y sostenibles (OIT, 2013; OIT, 1981). En la misma linea, la Agencia Europea para
la Seguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA) y la Organizacién Mundial de la Salud (OMS)
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han promovido el fortalecimiento institucional de la participacion, argumentando que esta mejora
la identificacién temprana de riesgos, incrementa la adherencia a las politicas preventivas y
refuerza la cultura de seguridad en el entorno laboral (EU-OSHA, 2012; OMS, 2007). Este
enfoque evidencia que la incorporacion activa de las y los trabajadores en la SST no solo favorece
el cumplimiento normativo, sino que también potencia la eficacia técnica de los sistemas de
prevencion en el largo plazo.

En el contexto chileno, la normativa vigente refuerza esta vision estratégica de la participacion de
las y los trabajadores en materia de seguridad y salud en el trabajo. La Ley N° 16.744 establece
la obligacion del empleador de constituir Comités Paritarios de Higiene y Seguridad en toda
empresa con mas de 25 trabajadores, y otorga a estos comités un rol fundamental en la asesoria,
vigilancia del cumplimiento de medidas preventivas, investigacion de accidentes, y proposicion
de mejoras (Ley N° 16.744, 1968, art. 66; DS N° 44, 2024, art. 36). El reciente Decreto Supremo
N° 44, que reemplaza al DS N° 54, amplia y moderniza el alcance de los CPHS, incorporandolos
activamente en la planificacion, ejecuciéon y seguimiento del sistema de gestion preventiva,
estableciendo que estos comités deben participar en la evaluacion de riesgos, la capacitacion y la
respuesta ante emergencias (DS N° 44, 2024, art. 38-41). Asimismo, la Politica Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo (2016) promueve un enfoque de corresponsabilidad y
participacion efectiva, sefilalando que el didlogo social tripartito debe fortalecerse a nivel sectorial
y de empresa, y que los trabajadores deben ejercer un rol activo y vigilante para garantizar
entornos laborales seguros y saludables (Consejo Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo
[CONSSAT], 2016). Estas disposiciones confirman que en Chile la participacion de los
trabajadores en SST no solo esta reconocida legalmente, sino que forma parte de una politica
publica mas amplia orientada a garantizar la prevencion de riesgos como un componente
estructural del trabajo decente.

Aporte del estudio empirico y justificacion del objetivo

A partir de los hallazgos del presente estudio, se confirma que la participacion de los trabajadores
en SST en el contexto chileno es aun predominantemente formal y funcional, méas orientada al
cumplimiento normativo que al fortalecimiento real de los procesos preventivos. La investigacion
identifico que tanto la participacion directa como la representativa enfrentan maltiples obstaculos:
estructuras organizacionales jerarquicas, falta de apoyo gerencial, escasa respuesta institucional
y temor a represalias. Incluso en empresas con comités paritarios operativos, estos son percibidos
mayoritariamente como 6rganos técnico-consultivos con baja incidencia en la toma de decisiones.
Los resultados sugieren que, para avanzar hacia una participacion sustantiva, es imprescindible
abordar dimensiones estructurales, culturales y organizativas, promoviendo condiciones que
reconozcan la voz de los trabajadores como fuente legitima de conocimiento y poder preventivo.
En este marco, el presente capitulo se orienta a desarrollar fundamentos técnicos que, recogiendo
tanto los estandares internacionales como la evidencia nacional levantada, permitan formular
recomendaciones aplicables a distintos niveles del sistema de SST, contribuyendo a transformar
las practicas actuales hacia modelos de participacién mas efectivos, democraticos y sostenibles.

Fundamentos técnicos para la elaboracién de una guia de recomendaciones para promover
la participacion efectiva de trabajadores en SST

Sobre la base del marco normativo nacional e internacional, asi como de los hallazgos empiricos
del estudio realizado, se propone responder al objetivo tres de esta investigacion, proponiendo
nueve fundamentos técnicos para la elaboracion de una guia con el fin de fortalecer la
participacion de los trabajadores en Seguridad y Salud en el Trabajo (SST), y que apunta a
sintetizar los aprendizajes y hallazgos clave del estudio. Estas orientaciones estan dirigidas a
actores sociales —trabajadores, empleadores, comités paritarios, dirigencias sindicales y
organismos publicos— con el objetivo de orientar acciones concretas hacia una participacion
efectiva, sustantiva y transformadora en materia de salud laboral.
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1. Superar el enfoque individual: pensar la seguridad como préctica organizacional y ntcleo
del negocio

La seguridad y salud en el trabajo no pueden entenderse Unicamente como resultado de decisiones
individuales, sino como una préctica organizacional que debe situarse en el core del negocio,
especialmente en sectores con riesgos criticos. La forma en que se organiza el trabajo, desde el
disefio de procesos hasta la asignacion de roles, influye directamente en la exposicién a riesgos y
en la eficacia de la prevencion. Por ello, es esencial que toda la organizacién participe
activamente: gerentes, mandos medios, trabajadores, comités paritarios, sindicatos y recursos
humanos deben estar involucrados.

La participacién de los trabajadores, portadores de un saber situado clave para identificar peligros
y proponer mejoras, debe materializarse a través de mecanismos practicos como grupos de
discusion, talleres (workshops), encuestas, comités paritarios y delegados de seguridad,
asegurando voces de todos los niveles.

2. Fomentar el liderazgo positivo y una cultura participativa en seguridad y salud en el
trabajo

El liderazgo positivo, basado en la confianza, la comunicacion abierta y la superacion de enfoques
punitivos o individualizantes del accidente, es una condicion habilitante para la participacion
genuina en seguridad y salud en el trabajo (SST). Este tipo de liderazgo no solo promueve la toma
de palabra, la reportaria oportuna de incidentes y la formulacién de sugerencias, sino que
contribuye activamente a construir una cultura organizacional donde la prevencion es entendida
como una responsabilidad compartida y un valor central del quehacer organizacional.

Este enfoque implica promover un cambio cultural, donde la SST no sea vista como una carga
administrativa o una obligacion externa, sino como un componente positivo, estratégico y
transversal al funcionamiento de la empresa. Tal cultura preventiva requiere condiciones
organizacionales que faciliten la participacion efectiva de todos los actores —trabajadores,
comités paritarios, sindicatos, mandos medios y alta direccion— en los distintos niveles del
sistema de gestion.

En este contexto, es clave generar herramientas de participacion activas, tales como espacios de
conversacion estructurados (circulos de calidad, reuniones de seguridad, talleres de reflexion),
“reporteria” simplificada, encuestas de percepcion de riesgos, y mecanismos para que los
trabajadores propongan y lideren iniciativas de mejora. Ademas, se deben incentivar
positivamente la formacién permanente tanto de los trabajadores como de los tomadores de
decisiones, integrando contenidos de SST en la capacitacion transversal y promoviendo el
reconocimiento de las buenas practicas participativas.

El liderazgo efectivo en SST, por tanto, no se impone desde la jerarquia, sino que se construye en
conjunto, facilitando el protagonismo de los trabajadores en el diagnostico, disefio e
implementacion de las estrategias preventivas. Esta perspectiva refuerza el vinculo entre
participacion, aprendizaje organizacional y mejora continua, pilares fundamentales para una
gestion de riesgos moderna, sostenible y centrada en las personas.

3. Transformar la consulta en didlogo: la retroalimentacion como eje del proceso
participativo

La consulta a los trabajadores no debe entenderse como un acto puntual ni como un cumplimiento
meramente formal. Para que tenga valor y legitimidad, debe transformarse en un proceso continuo
de didlogo estructurado y retroalimentacion efectiva, en el que las opiniones, experiencias y
saberes de los trabajadores —asi como de los tomadores de decisiones— sean recogidos,
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analizados y respondidos con medidas concretas.

Esto es especialmente relevante en el levantamiento de riesgos, la identificacion de imprevistos y
la evaluaciéon de condiciones de trabajo que puedan afectar a la poblacion trabajadora. La
incorporacién de estas visiones no solo enriquece el diagnostico preventivo, sino que permite
anticiparse a situaciones criticas y fortalecer la pertinencia de las estrategias de intervencion.

Para lograrlo, es necesario establecer mecanismos permanentes de participacion, tales como
buzones de propuestas, grupos focales, mesas técnicas mixtas, analisis de incidentes con enfogque
participativo, y sistemas de seguimiento y respuesta a las inquietudes planteadas. Sin este
componente de cierre —es decir, sin la devolucion clara respecto a como se uso la informacion
entregada—, la consulta pierde eficacia, sentido y legitimidad, debilitando la confianza en los
procesos de gestion preventiva.

Convertir la consulta en un didlogo implica, entonces, un compromiso organizacional con la
transparencia, la escucha activa y la mejora continua, pilares de una cultura de seguridad y salud
centrada en las personas.

4. Involucrar a las altas gerencias en la accion del Comité Paritario y otros espacios de
participacion

Para que el Comité Paritario sea un espacio efectivo de deliberacion e incidencia, es fundamental
gue cuente con el respaldo activo de los niveles mas altos de la organizacion. EI compromiso de
la alta gerencia no debe limitarse a delegar representacién, sino expresarse mediante su
participacion directa en procesos clave de SST, incluyendo capacitaciones, espacios de
conversacion y la promocion efectiva de la participacién de los trabajadores en la toma de
decisiones. Desde una perspectiva de politica pablica, se vuelve necesario reconocer formalmente
el rol estratégico de las gerencias en la gestion de la SST, fomentando su formacion especifica en
estos temas mediante planes curriculares que integren enfoques participativos y valoren los
espacios de organizacion laboral. Este involucramiento no solo legitima las decisiones del Comité
Paritario, sino que potencia su implementacion real y transforma la participacion en un eje
estructural de la cultura organizacional en prevencion.

5. Garantizar condiciones efectivas para la accion de los representantes y trabajadores
involucrados en SST

La participacion efectiva en materias de Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) requiere garantias
concretas que aseguren que quienes asumen roles en esta area puedan ejercerlos sin restricciones
ni temores. Actualmente, la normativa otorga a los representantes de los Comités Paritarios un
conjunto de derechos bésicos, como fuero laboral por hasta seis meses después de cesar en el
cargo, tiempo dentro de la jornada laboral para cumplir sus funciones, y acceso a formacion
continua. Sin embargo, para fortalecer una cultura preventiva participativa, es necesario extender
estas garantias a todas las trabajadoras y trabajadores que se involucren activamente en iniciativas
de SST, ya sea a través de instancias formales o informales, asegurando condiciones minimas
como tiempos protegidos, acceso a capacitacion pertinente y proteccion frente a posibles
represalias. Sin estas garantias, la participacion se transforma en una formalidad sin contenido
real, debilitando su potencial transformador dentro de las organizaciones.

6. Incluir al Comité Paritario y a la dirigencia sindical en los procesos decisionales sobre
SST: hacia una democracia en el trabajo

La participacion efectiva en Seguridad y Salud en el Trabajo no puede reducirse a la entrega de
informacidn ni a la consulta marginal. Es necesario avanzar hacia una logica de democracia en
SST, en la que los comités paritarios y las organizaciones sindicales sean reconocidos como

83



MUTUAL

actores claves con poder real de incidencia en la toma de decisiones. Esto implica integrarlos
desde las etapas tempranas de diagnoéstico y planificacion, hasta la deliberacion y seguimiento de
las medidas implementadas. Asumir este enfoque no solo fortalece la legitimidad de las acciones
preventivas, sino que permite construir soluciones mas pertinentes, sustentables y acordes a las
realidades de los espacios laborales. Para ello, es indispensable transitar desde una cultura
organizacional centrada en la verticalidad hacia una gobernanza compartida, en la que la voz de
los trabajadores, canalizada mediante sus representantes, sea parte estructural del sistema de
gestion en SST.

7. Revalorizar al Comité Paritario como espacio de dialogo social, deliberacion y
negociacion

El Comité Paritario no debe ser reducido a una funcion meramente técnica ni concebido como un
instrumento administrativo para cumplir exigencias formales. Su verdadera potencia reside en su
caracter institucional de didlogo social, donde convergen representantes de trabajadores y
empleadores para discutir, deliberar sobre las condiciones de trabajo, la prevencion de riesgos y
la mejora continua del entorno laboral.

A partir de la implementacién del Decreto Supremo N° 44, los comités paritarios adquirieron
nuevas responsabilidades, como participar activamente en la elaboracion de los programas
preventivos y supervisar el cumplimiento de las medidas de seguridad y normativa vigente. Este
cambio regulatorio ofrece una oportunidad para avanzar hacia una politica pablica que les otorgue
atribuciones deliberativas explicitas, especialmente en lo que refiere a la evaluacion de riesgos, la
priorizacion de acciones preventivas y la fiscalizacion de su implementacion.

Revalorizar al Comité Paritario en esta direccion implica reconocerlo como un actor articulador
de intereses, capaz de generar consensos entre trabajadores, empleadores y entidades externas
como las mutualidades. Para estas Gltimas, el desafio esta en fortalecer su rol como facilitadoras
del dialogo social, promoviendo metodologias participativas, fortaleciendo las capacidades de los
comités y asegurando su autonomia frente a presiones administrativas. Democratizar la
prevencion en el lugar de trabajo no es solo una meta normativa: es una necesidad ética y operativa
para construir culturas organizacionales mas justas, seguras y sostenibles.

8. Reconocer el rol estratégico de la organizacion sindical en la gestion de la SST

Superar la marginalizacion historica de las organizaciones sindicales en materia de Seguridad y
Salud en el Trabajo (SST) es una condicion necesaria para democratizar y hacer mas efectiva la
prevencion de riesgos laborales. Durante décadas, la accion sindical ha sido restringida a la
negociacion de condiciones econdémicas, relegando su participacion en salud laboral a un plano
secundario. Revertir esta situacion implica reconocer e integrar activamente a las organizaciones
sindicales, desde los sindicatos de empresa hasta federaciones y centrales, en la identificacion,
discusion y abordaje de los problemas que afectan la salud fisica y mental de las y los trabajadores.

La accion sindical, especialmente a través de dirigentes con fuero, puede desempefar un papel
clave en el respaldo a los comités paritarios, en la visibilizacion politica de los problemas de SST
y en la busqueda de soluciones colectivas, sostenibles y con mayor legitimidad. Para ello, es
necesario impulsar una transformacion cultural dentro del propio mundo sindical, incorporando
la SST como una dimensiédn estructural de su quehacer y promoviendo la formacién sistemética
de sus representantes en esta materia.

Desde el Estado, esto exige una politica publica que releve las instancias de participacion sindical
en SST, promueva el financiamiento de proyectos orientados a la prevencion y reconozca
formalmente el rol de los sindicatos en este &mbito. Las mutualidades, por su parte, deben
estrechar sus vinculos con las organizaciones sindicales, brindando formacién especializada y

84



MUTUAL

colaborando en la gestion de los riesgos asociados al ejercicio de la representacion sindical, como
los riesgos psicosociales, la violencia o las sobrecargas de trabajo derivadas del rol. Finalmente,
las empresas deben abrir espacios reales de dialogo con los sindicatos, integrandolos junto a los
comités paritarios en las distintas fases de planificacion, evaluacion y mejora continua de la
gestion preventiva.

Solo mediante este reconocimiento transversal serd posible consolidar una cultura preventiva con
perspectiva de derechos, sostenida por actores que representen y articulen de forma efectiva los
intereses de quienes sostienen el trabajo.

9. Reconocer la naturaleza politica de la Seguridad y Salud en el Trabajo: un principio
orientador

La Seguridad y Salud en el Trabajo (SST) no puede ser comprendida ni gestionada Unicamente
como una cuestién técnica, normativa o administrativa. En su esencia, la SST es una practica
social profundamente politica, en la que confluyen y se tensionan intereses diversos y, muchas
veces, asimétricos entre empleadores y trabajadores. Las condiciones de trabajo, la organizacion
de las tareas, la gestion del riesgo y la distribucion del poder para decidir sobre estas materias no
son neutras, sino que estan atravesadas por relaciones de fuerza, estructuras jerarquicas y marcos
institucionales que inciden directamente en la salud y la vida de quienes trabajan.

Reconocer esta dimension politica no significa ideologizar la prevencién, sino asumir con
responsabilidad que cualquier estrategia de mejora en SST requiere dialogo social real,
negociacion sostenida y mecanismos de participacion que permitan equilibrar esas desigualdades
estructurales. Este principio debiera ser reconocido explicitamente por todos los actores
involucrados (Estado, empresas, organizaciones sindicales, mutualidades y equipos técnicos)
como base para el disefio, implementacién y evaluacion de politicas, programas y practicas
preventivas.

Solo desde este enfoque es posible trascender el mero cumplimiento normativo e impulsar
transformaciones profundas en las condiciones laborales. Incorporar la dimensién politica de la
SST es también una forma de democratizar el trabajo, devolviéndole a quienes lo ejercen la
posibilidad de incidir de manera efectiva en las decisiones que afectan su salud, su seguridad y su
dignidad.

Recomendaciones para la promocion de la participacion efectiva de los trabajadores en SST,
segun nivel de actor

A partir de los resultados del estudio y del anélisis del marco normativo e institucional vigente,
se proponen a continuacién una serie de recomendaciones especificas organizadas segun los
distintos niveles de intervencion implicados en la gestion de la seguridad y salud en el trabajo:
Estado, organismos administradores de la Ley 16.744, empleadores y organizaciones sindicales.
Estas recomendaciones constituyen el nlcleo operativo de la presente guia, y buscan ofrecer
orientaciones practicas para avanzar desde una participacion meramente formal hacia una
participacion efectiva, legitima y transformadora.

1. A nivel de politica publica y Estado, se recomienda incorporar de manera explicita el
principio de “democracia en el trabajo” como eje orientador de las politicas de seguridad y salud
laboral. Esto implica reconocer que la SST no es un &mbito técnico neutro, sino un terreno donde
se enfrentan intereses diversos y se requiere un didlogo social sostenido para equilibrarlos. En
esta linea, se sugiere: garantizar condiciones estructurales para la participacion efectiva,
incluyendo proteccién legal ampliada a representantes de trabajadores (por ejemplo, fuero,
tiempos protegidos y acceso a informacion); financiar programas de formacion sindical en SST;
promover la participacion de sindicatos y comités paritarios en el disefio y fiscalizacién de
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politicas publicas; e institucionalizar mecanismos tripartitos de deliberacion sobre prioridades
preventivas.

2. En el caso de los organismos administradores de la Ley 16.744, se plantea fortalecer su rol
como facilitadores del didlogo social y no sélo como entes técnicos o fiscalizadores. Para ello,
deben ofrecer metodologias participativas a las empresas y trabajadores, apoyar directamente el
funcionamiento de los Comités Paritarios (CPHS) y promover su articulacion con las
organizaciones sindicales. Asimismo, es clave que incorporen la evaluacion de la participacion
efectiva dentro de los criterios de auditoria preventiva, y que desarrollen acciones formativas
orientadas tanto al fortalecimiento de capacidades representativas como a la transformacion de la
cultura organizacional. Estas acciones deben incluir acompafiamiento técnico para la
planificacion participativa de programas preventivos y abordar de forma colaborativa riesgos
invisibilizados, como los de tipo psicosocial o aquellos derivados de la representacién sindical.

3. A nivel de los empleadores, las recomendaciones apuntan a superar el enfoque
individualizante de la seguridad y adoptar un modelo organizacional que sitlie la SST en el ndcleo
de la estrategia del negocio. Esto implica reconocer que la forma en que se organiza el trabajo
influye directamente en los riesgos y que la participacion activa de los trabajadores es un
componente esencial de la gestion preventiva. En este sentido, se propone: establecer espacios
regulares y diversos de participacion directa (tales como talleres, andlisis participativos de
incidentes, encuestas, grupos focales); garantizar tiempo remunerado y formacion continua para
representantes y trabajadores involucrados en SST; asegurar procesos de retroalimentacién
estructurada frente a las inquietudes levantadas; y promover el involucramiento visible y
sostenido de la alta gerencia en los comités paritarios y actividades preventivas. Todo esto debe
estar acompafiado por sistemas de seguimiento e indicadores de madurez participativa, que
permitan monitorear el desarrollo de una cultura organizacional basada en la corresponsabilidad
y la mejora continua.

4. Finalmente, en lo que respecta a las organizaciones sindicales y de trabajadores, se
propone revalorizar su rol historico en la defensa de la salud y seguridad laboral, articulandolo
con la labor técnica de los Comités Paritarios. Para ello, es fundamental que incorporen la SST
como eje estructural de sus plataformas programaticas y desplieguen acciones para fortalecer la
formacion de sus dirigentes en esta materia. Se recomienda que los sindicatos se involucren activa
y técnicamente en los CPHS, promuevan redes y alianzas con otras organizaciones para incidir
en politicas preventivas, y visibilicen problematicas estructurales como la subcontratacion, los
riesgos psicosociales o las brechas de género en salud laboral. A su vez, deben posicionarse como
interlocutores validos en todas las fases de planificacion, evaluacion y mejora continua de la
gestion de SST, contribuyendo asi a una gobernanza mas democratica del mundo del trabajo.

Estas recomendaciones deben entenderse como un conjunto interrelacionado de acciones que, en
su conjunto, buscan transitar desde una cultura de cumplimiento formal hacia una participacion
significativa, orientada a transformar estructuralmente las condiciones de trabajo y a consolidar
entornos laborales més seguros, saludables y justos.
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ELEMENTOS FACILITADORES U OBSTACULIZADORES DE LA PARTICIPACION DE TRABAJADORES EN SST - TABLA
DE RESUMEN SEGUN LITERATURA REVISADA

Internos a
la empresa

1. Actitud de la linea de
mando hacia la
participacion

1.Compromiso activo (o pasivo) de la direccion:
1.1. Sistema de gestién en SST

1.2. Capacitaciones en SST para trabajadores y
mandos medios;

1.3. Competencias de SST como elemento de
evaluacion de trabajadores

1.4. Apoyo concreto a Comité Paritario
(participacion, recursos, cumplimiento de
compromisos)

1.5. Funciones y responsabilidades relacionadas
con la prevencién y gestion de riesgos definidas,
planificadas y sometidas a seguimiento periodico.
1.6. Integrar la prevencion de riesgos laborales en
la estrategia de sostenibilidad o responsabilidad
social corporativa, promoviéndola a lo largo de la
cadena de suministro.

2. Liderazgo eficaz y visible:

2.1. Comprensidn clara de los riesgos
organizativos, liderando mediante el ejemplo al
cumplir todas las normas de salud y seguridad
2.2. Comunicar una estrategia eficaz de gestion
de la SST.

1. La arraigada cultura jerérquica y la estructura de poder en las
empresas cuestionan la posibilidad de compartir el control en la
toma de decisiones.

2. Se destaca que un liderazgo deficiente o ausente puede
conducir a un aumento de accidentes e incluso a situaciones
fatales.

2. Mecanismos de
participacion
(representativos o
directos)

1. Comité paritario debidamente constituido
1.1. facilidades y tiempo para desempefiar
funcion de representantes de SST (inspecciones
conjuntas de salud y seguridad, investigacion de
las quejas de los trabajadores, presentacion de
reclamaciones a los directivos)

1.2. relacién fluida entre representantes y
profesionales de SST

2. Organizacion sindical activa en la empresa

1.Enfoques de gestion no pluralistas en SST marginan la accion
de los representantes de trabajadores.

2. Opiniones negativas sobre los sindicatos pueden poner en
peligro su legitimidad.

2.1. Factores que obstaculizan la accién colectiva incluyen la
percepcion de que los problemas relacionados con el trabajo
son menores o inevitables, el miedo a represalias en el trabajo y
la opinidn de que los trabajadores son culpables de los
problemas de salud y seguridad.
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2.1. Convenios colectivos que refuerzan las
disposiciones legales sobre SST

2.2. Garantia de los derechos colectivos (NC, no
discriminacion, etc.)

3. Mecanismos para consulta o informacion a
trabajadores

3. Falta de interés comuUn entre trabajadores y empleadores en
abordar cuestiones de salud y seguridad en el trabajo.

4.La participacion se ve afectada también por las actitudes de
los profesionales, resaltando la necesidad imperante de
establecer una nueva dindmica en la relacion entre expertos y
trabajadores. Este cambio implica superar distancias percibidas
y fomentar la aceptacion libre de intervenciones;

4.1. La interaccion entre representantes de seguridad y
trabajadores puede verse afectada por una vision
predominantemente técnico-juridica de los representantes de
seguridad.

3. Accibn de 1. Vitalidad deliberativa de las organizaciones de

trabajadores y trabajadores (existencia de mecanismos y

representantes procedimientos para la relacion con los afiliados)
2. Compromiso de representantes con SST
(clausulas en NC, acuerdos especiales en SST,
iniciativas, etc.)

4. Cualidades 1. Motivacion y compromiso

individuales de los
trabajadores para la
participacion

2. Capacitacion

Externos a
la empresa

1. Derechos y disposiciones legales para la
participacion de los trabajadores
(Reconocimiento legal y cobertura del derecho a
la negociacion colectiva.)

2. Acuerdos sectoriales y asociaciones conjuntas
2.1. Presencia de otros actores institucionales

3. Politicas de mercado laboral (externalizacion,
etc.)

1. Politicas de empleo flexibles que dificultan o impiden la
participacion y proteccién de los trabajadores por parte de los
representantes de trabajadores.

2.El debilitamiento de los sindicatos y el aumento del empleo
temporal tienen repercusiones en la participacion de los
trabajadores en SST.

3. La descolectivizacion de las relaciones laborales ha
debilitado el poder colectivo de los trabajadores y erosionado
las normas de salud y seguridad en el trabajo.
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Modelo  Modelo Modelo de Modelo
nulo  econémico gestion  completo
(Intercepto) 1.377 1.80™" -0.38" 0.48
(0.05) (0.26) (0.16) (0.30)
Presncia de sindicato
Con sindicato -0.26™ -0.85™  -1.32™  -1.18™
Rama de actividad econémica (0.09) (0.13) (0.13) (0.14)
Mineria 0.29 0.18
(0.50) (0.51)
Industria -0.39 -0.51
(0.29) (0.30)
Luz, aguay gas -0.31 -0.42
(0.39) (0.40)
Construccion 0.24 0.04
(0.32) (0.32)
Comercio -1.04™ -1.04™
(0.27) (0.28)
Transporte -0.48 -0.64"
(0.30) (0.31)
Hoteles -1.17™ -7
(0.29) (0.30)
Act. financiera -1.25™ -1.24™
(0.31) (0.32)
Profesionales -1.04™ -1.01™
(0.28) (0.29)
Ensefianza -1.12™ -1.05™"
(0.28) (0.29)
Salud -1.377 -1.34™
(0.30) (0.31)
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Aurtisticas

Tamafio de empresa

Mediana

Grande

Tercearizacion

Terceariza

Presencia de reglamento interno de HyS

Con reglamento HyS

Presencia de comité bipartito de HyS

d11Con CPHS

Presencia de departamento de prevencién

d15Con depto de prevencion

AlC 3513.46
BIC 3525.69
Log Likelihood -1754.73
Deviance 3509.46
Num. obs. 3356

“p <0.001; "p <0.01; "p<0.05

-1.26™

(0.34)

0.82"
(0.13)
1 l06>\'*>\'

(0.14)

0.08

(0.09)

1.40™"

(0.17)

0.80™"

(0.12)

1.00"

(0.11)
3327.83  3204.88
3431.85  3235.48
-1646.92 -1597.44
3293.83 3194.88
3356 3356
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-1.20"

(0.35)

0.10
(0.15)
-0.01

(0.18)

0.01

(0.10)

1.37°

(0.17)

0.78™

(0.14)

0.86™
(0.12)
3152.85
3275.22
-1556.42
3112.85
3356
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