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PRESENTACION

En septiembre de 1989, la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas de la Pontificia Universidad Catélica de Chile, suscribi6 un
Convenio de Cooperacién con la Agencia de los Estados Unidos para cl
Desarrollo Internacional USAID, en Administracién de Recursos Humanos
y Economfa del Trabajo,

El principal objetivo de este Convenio fue contribuir a la modernizacién de
las pricticas de relaciones humanas de las compaiiias en Chile, a navés de la
promocién de enfoques administrativos fundamentados en una "orientacién
hacia las personas”, de modo de lograr una mayor productividad y
satisfaccién laboral, una mayor capacidad de innovacién y un menor nivel de
conflictos entre la administracién y los trabajadores. Eslos resultados se
pucden lograr dentro de un marco general que contribuya a la maximizacién
de la cficiencia cconémica,

El tercer componente, de los cuatro en que fue estructurado el programa,
tuvo por objetivo llenar un vacio con respecto al conocimiento profundo de
la administracién de recursos humanos y econemia laboral en Chile,
promoviendo un auincnlo de la cantidad y calidad de la investigacién que se
estd realizando cn estas 4dreas.

El presente informe, titulade "Regulaciones Laborales y Funcionamicnto del
Mercado Laboral cn Chile", es la primera publicacién, producto de una
investigacién realizada en ¢l drea de economia laboral, por ¢l Profesor
Fernando Coloma C., del Instituto de Economia y el tercero de varios otros
informes publicados y por publicarse dentro de los objetivos del componente
investigacién del Convenio.

Para ¢l Decano que suscribe es motivo de alta satisfaccién poner el presente
informe de investigacién, a disposicion de los sectores empresarial y laboral,
de las Autoridades de Gobierno, de Ia comunidad académica y del piiblico en
general,

Juan Ignacio Varas C.
Decano



REGULACIONES LABORALES Y FUNCIONAMIENTO DEL
MERCADO DEL TRABAJO EN CHILE”*

Fernando Coloma C.

Este estudio aparecers como un Capftulo del Libro "Regulacién del
Mercado de Trabajo en América Latina". CINDE. \
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INTRODUCCION

Este trabajo tiene como principal objetivo la descripcién de las
rcgulacioncs legales que ha tenido Chile en materias laborales y discutir en
érminos tedricos los cfectos econémicos en ¢l empleo y los salarios que
deberian esperarse de acuerdo a las distintas regulaciones. Ademds, como
objetivo secundario, se pretende caracterizar cn términos generales el
mercado laboral de las dltimas décadas.

En el primer capitulo se describe el mercado del trabajo en lo que sc
reficre a cifras de ocupacion, desocupacion, salarios reales, etc. Adem4s, se
incorpora una seccién que presenta las politicas oficiales de remuncraciones
y de salarios minimos a través del tiempo. En el segundo capitulo se
describen las principales leyes que han regulado los procesos de negociacidn
colectiva, la huelga y el régimen de indemnizaciones y despidos y se
presentan algunos antecedentes sobre la existencia y efectividad de los
sistemas de control y supervisién, la evolucién de las tasas de cotizacién,
los costos salariales indirectos y la informalidad en el mercado laboral . En
cl iltimo capitulo se discute a nivel tedrico la estructura de incentivos que
las ¢cmpresas y los trabajadores enfrentan como producto de distintos
regimenes de regulacién en el campo de 1a negociacin colectiva, la huelga y
las indemnizaciones. Se discuten ademis los eicclos posibles en materia de

salarios, generacién de empleos, duracién de empleos, etc.



L DESCRIPCION DE LA ESTRUCTURA DEL MERCADO DE
TRABAJO

Estadisticas de desempleo, ocupaci6n y fuerza de trabajo

Si se analiza 12 cvolucién de la tasa de desocupacién abierta
calculada por ¢l INE a nivel nacional!, sc puede observar un aumento
importante en ¢l nivel de ésta a partir de 1975, en forma coincidente con el
perfodo de profundas reformas econémicas del gobicrno militar. Las altas
tasas de desempleo observadas durante la mayor parte del periodo 1974-1985
han suscitado diversas interpretaciones, muchas de las cuales son vdlidas
s6lo para subperiodos al interior de éste. Entre las méds frecuentemente
citadas se encuentran aquellas que se reficren al comportamiento de la oferta
y de la demanda de trabajo y a la existencia de distorsioncs que impedian el
libre funcionamiento del mercado laboral?, Enire las explicaciones
atribuidas al comportamiento de Ia oferia se encuentran aqucllas que destacan
el crecimicnto de la fuerza de trabajo sccundaria y la mayor incorporacién de
j6venes al mercado del trabajo como consccuencia de un fenémeno
demogréfico y otros que plantcan que las tasas de dcsempleo no habrfan
aumentado en forma tan dramdtica si se considerara como desempleados a los
inactivos con descos de trabajar, lo que apunta a decir que el alto desemplco

medido se debi6 cn parte a que individuos clasificados como inactivos con

1 En Chile a partir de 1975 y hasta 1988 sc instauraron los programas de
empleo especiales PEM y POJH (a panir de 1982), que daban empleo de
baja calidad y que tenfan en buena medida un caréeter asistencial, lo que
ha hecho que muchos analistas hayan disefiado metodologias especiales
para corregir las tasas de desempleo abiertas.

Una revisién de estas distintas explicaciones se puede ver en F, Coloma

(1988).



descos de trabajar sc han convertido en buscadores activos de ocupacién.
Entre las explicaciones atribuidas a comportamicntos de la demanda de
trabajo cstdn aquellas que destacan el cambio cn la composicién del
crecimicnto econémico durante ¢l periodo, destacdndose una expansién
relativa de sectores que habifan tenido histéricamente una clasticidad empleo
producto brija. Hay otros que destacan la fucrte caida en el enipleo piiblico,
la disminuci6n en la inversién, la adopcién de técnicas més intensivas cn
capital, la caida cn los términos de intercambio y el proceso de apertura al
exter.or, ¢l que introdujo un fuerte cambio en los precios relativos y la
necesidad de reasignar recursos, lo que en presencia de rigideces de salario y
costos dc ajuste (problemas dc movilidad, habilidad, ctc.) provocé en una
primera instancia problemas de desempleo. Entre las cxplicaciones
vinculadas a las distorsiones del mercado laboral estdn aquellas que culpan a
la cldusula legal de reajustabilidad de los salarios de acucrdo a inflacién
pasada, a la existencia de salarios m/nimos que habrian sido restrictivos en
algunos periodos, a la politica de reajustes salariales del sector piiblico que
habria afectado al scctor privado, etc.

Volvicndo a la parte meramente estadistica, se pucde obscrvar que la
tasa mds alta de desocupacién (19,6%) se verifica en el aifio de crisis, 19823,
¥y a partir de esc aito fue en franco descenso hasta 1989, donde alcanzé un
nivel de 5,3%. En 1990 sc 'leg6 a un nivel de 5,7% y a fines de 1991

descendi6 a un nivel de 5,3%.

3 El PGB real cay6 en 14,1%. Ver Cuadro 3.2, Anexo.



TASA DE DESOCUPACION A NIVEL NACIONAL*

Jul. - Dic. 1966 6,8 Oct.-Dic. 1981 11,3
Mar.-Jun. 1967 5.5 Oct.-Dic. 1982 19,6
Mar.-Jun.1968 5,0 Oct.-Dic. 1983 14,6
Jul.-Dic. 1969 4,1 Oct.-Dic. 1984 13,9
Sept.-Dic. 1970 3,5 Nov.-Ene.1985 12,2
Jul. -Dic. 1971 3.3 Oct.-Dic. 1986 8.8
Ene.-Jun. 1972 3.3 Oct.-Dic. 1987 7,9
Jul. - Dic, 1975 14,9 Oct.-Dic. 1988 6,3
Oct.-Dic. 1976 12,7 Oct.-Dic. 1989 5.3
Oct.-Dic. 1977 11,8 Oct.-Dic. 1990 5,7
Oct.-Dic. 1978 14,2 Oct.-Dic. 1991 5.3
Oct.-Dic. 1979 13,6

Oct.-Dic. 1980 10,4

FUENTE: Encuesta Nacional del Empleo INE,
(*) Con anterioridad a 1966 y cn los afios 1973 y 1974 no sc realizé esta
cncucsta.

El Cuadro 1 (Anexo) muestra cstadisticas agregadas de la
Universidad de Chile sobre Ia evolucién de la fuerza de trabajo, empleo,
desempleo, ctc, duranic el periodo que va desde marzo de 1980 a marzo de
1991.

La fuerza de trabajo presenta un crecimiento promedio semestral de
1,38% entre marzo de 1980 y marzo dec 1991, observéndose bastante
variabilidad en su crecimicnto semestre a semestre. Hay incluso algunos
periodos de decrecimiento: la principal caida de la fuerza de trabajo sc verifica
en septiembre de 1988, mes en el cual hay una brusca disminucién de los
que buscan trabajo por primera vez. La tasa de participacién, a su vez, sigue
una leve tendencia creciente a través del tiempo, pasando de 47,5% en marzo
de 1980 a 50,6% cn marzo de 1991,

La ocupacién presenta un brusco retroceso en 1982, afio de crisis, y

desde ahi en adelante sc inicia un vigoroso periodo de crecimiento. La tasa de




crecimicnto semestral promedio de los ocupados es de 1,58% para ¢l periodo
que va entre marzo de 1980 y marzo de 1991. La tasa de desocupacién, de la
U. de Chile, después de haber alcanzado niveles del 23,7% en septiembre de
1982, ha descendido a niveles del 9% en marzo de 1991 (en septicmbre de
1990 se presenta un cierto quiebre a esta tendencia decreciente), valor este
dltimo inferior a Jus que existian antes de la crisis.

Del andlisis de las cifras de ocupacién por actividad econémica del
INE, que aparccen en el Cuadro 2 (Ancxo), s observa que Ia ocupacién total
crecid a un promedio anual de 3,4% cn el periodo 1978-1991, siendc los
sectores de Construccién (11,0%) y el de Servicios de Gobicerno y
Financicros (8,0%) ios de mayor crecimiento en ¢l empleo durante el
periodo?. En (érminos de importancia relativa como sectores gencradores de
emplco, sc mantienen como tales los sectores de Servicios Personales y de
Hogares, Agricultura, Comercio ¢ Industrias Manufactureras; destaca eso si
la caida cn participacién relativa que ha ido experimentando el sector
Servicios Persoaales y de Hogares, 1a profunda caida que tuvo el sector de
Industrias Manufactureras entre los aftos 1982 y 1983 y, en menor grado, el
aumento ¢n importancia relativa de los sectores Construccién, Servicios de
Gobiemo y Financieros y Agricultura.

Si sc analiza el crecimiento del empleo en términos de scctores
transables (Agricultura, Mineria ¢ Industria) y no transables (Servicios de
Gobierno y Financicros, Comercio y Construccién) se puede observar que

hay ctapas bien marcadas: entre 1978 y 1981 crece mucho més el empleo del

4 Cabe notar que las cifras de crecimicnto anuales en el empleo
experimentan un salto importante en el cuarto trimestre de 1986, es
decir, en ¢l afio inmediatamente posterior al cambio de muestra del INE
(que ocurrié en noviembre de 1985).
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sector no transable, lo que se explica cn bucna medida por el gran deterioro
que cxperimentd el tipo de cambio real como consecuencia de 1a masiva
entrada de capitales y de una politica cambiaria usada como instrumento
importante de la politica anti-inflacionaria; en 1982, todos los sectores
experimentan una fuerte caida en sus niveles de empleo y desde ahf hasta
1989 la tendencia cambia de orientacién, y se observa una estructura de
crecimicnto mas balanceada entre sectores transables y no transable, jugando
un papel muy importante en esto el aumento en el tipo de cambio real, y; a
partir de 1990, se aprecia un mayor crecimiento del sector no transable y
destacan las cafdas en empleo del sector Mineria y el virtual estancamiento
del sector Agricultiz a,

En cuanto a la poblacién ocupada seglin posicion ocupacional
(Cuadro 3.1, Anexo), el grupo de obreros cra el mis importante en marzo
1980 y lo sigue siendo en marzo 1991, aunque ha disminuido su
participacién; el grupo de emplcados fue y sigue siendo el segundo en
importancia y sc obscrva una tendencia creciente en su proporcién sobre el
empleo total. El grupo de trabajadores por cuenta propia cs ¢l tercero en
importancia y ha manienido relativamente estable su participacién sobre el
total a través del tiempo, lo que es de interés, pues a menudo se sucle
asociar la evolucién del nimero de trabajadores por cuenta propia y en
menor medida al de familiares no remunerados, con la evolucién del empleo
informal®. El grupo que mis creci6 en proporcién fue el de empleadores,
mientras que ¢l grupo de familiares no remuncrados decrecié en términos

absolutos.

5 Una mayor discusién sobre el punto se encuentra en el Capitulo II
referido a la informalidad en el mercado laboral.



Estadisticas de salarios reales

Las cifras sobre salarios reales ticnen varios problemas, y en forma
habitual se critican los aspectos estadisticos de la scrie de salarios
nominales, particularmente los referidos a su cobertura sectorial y al tamafio
de la muestra, y la calidad de los deflactores. Por otra parte, ¢l indice de
remuncraciones nominales seguido por ¢l INE tuvo un cambio de muestra a
partir de 1982 y junto a csto un cambio en las categorias ocupacionales.
Antes de 1982 se seguian sélo las categorias de empleados y obreros y
después de 1982 se siguen ocho categorias: administradores y gerentes,
profesionales y técnicos, trabajadores administrativos, vendedores,
trabajadores especializados (emnpleados, operarios), trabajadores no
especializados y trabajadores en seivicios personales.

Para poner en perspectiva los problemas que enfrentan las series de
salarios se pueden seilalar algunas de sus caracteristicas actuales. La
poblacién que sc estudia para cfectos de la construccién del indice de
remuneracioncs estd compuesta por los trabajadores de entidades de tamafio
mediano y grande®, del pais, correspondientes a actividades ccondémicas
secundarias y terciarias, ademds de Mineria. Es decir, quedan excluidos del
indice los trabajadores de las actividades econémicas Agricultura, Caza,
Silvicultura y Pesca, como también los trabajadores por cuenta propia, los
que laboran en entidades pequeiias, y quienes, aunque trabajan en entidades
medianas y grandes, no lo hacen en forma regular. Todo esto significa que

los antecedentes de salarios dcl INE representan 2 un nimero claramente

6 La definicién de entidad de tamafio mediano y grande est4 referida al
niimero de trabajadores y varia segin la actividad econémica, aunque en
ninguna actividad se consideran entidades de menos de 20 trabajadores.



inferior a 1a mitad de la fuerza de trabajo ocupada en ¢l pafs. Otro clemento
importantc al momento de analizar ¢l indice de remuneraciones publicado
por ¢l INE se reficre a que éste sc construye en base a remuneraciones
promedio, las que se¢ calculan a partir de informacidn que se clasifica de
acucrdo a rama de actividad econémica, unidad de trabajo (que se definen de
acuerdo al nimero de trabajadores de la empresa encucstada) y grupo
ocupacional al cual pertenece ¢l trabajador. La remuncracién promedio
clasificada de acuerdo al criterio anterior, corresponde al total de pagos
regulares recibidos por los trabajadores dividido por el niimero total de
trabajadores que los recibicron. Los pagos regulares incluyer el sueldo base,
¢l pago por sobretiempo, bonos de produccion, comisiones, asignaciones
legales, regalias eu cspecic y en efectivo, etc. En otras palabras, este indice
de remuncraciones puede ser muy sensible a aspectos como la variacién en
el nimero de horas extraordinarias (que tienen un recargo del 50% cn ¢l
salario por hora), la variacién cn las jornadas de trabajo, elc, todo lo cual
hace que la informaci6n sobre salarios reales que aqui sc presenta pueda ser
muy vulnerable y, por lc tanto, discutible para inferir a través de clla la
cvolucién de la productividad y hacer comentarios asociados a bienestar de
los trabajadores.

En cuanto al deflactor apropiado para transformar los salarios
nominales a reales, surgen problemas cuando sc quiere deflactar por el IPC
oficial calculado por ¢l INE, ya que la serie tiene serios inconvenientes de
subestimacién, de pdblico reconocimiento, para los periodos 1971-19737 y
1976-19788. A dccir de algunos, también los ticne cn ¢l periodo 1964-1968

debido a los controles de precios de los bienes en 1a canasta.

7 Ver Yéiez (1979).
8 Ver Cortdzar y Marshall (1980).



El Cuadro 4 (Ancxo) muestra cifras de salarios reales (deflactadas
por el deflactor dcl consumo y del PGB) agregadas y por sector econémico,
cl Cuadro 5 (Anexo) presenta una seric de salarios reales agregados
deflactadas por distintos indices y ¢l Cuadro 6 (Anexo) muestra salarios
reales seguin grupo ocupacicnal de acuerdo a la nucva clasificacién decl INE
de 1982.

La evolucién de los salarios reales dificre de acuerdo al deflactor que
se utilice, pero en términos generales, a excepeién de la serie deflactada por
cl IPC oficial, sc obscrvan una seric de regularidades. C-urante el per’~do
1964-1970 hay un aumento sostenido en los salarios reales agregados, salvo
cl aflo 1968, cuando los salarios se deflactan por el deflactor del consumo y
cl del PGB. En 1970 subz al poder la Unidad Popular y los salarios reales
ticnen un brusco aumento en 1971 y una dramdtica caida en 1973, En
scptiembre de 1973 asume el régimen militar y durante los primeros aiios se
obscrva una caida en los salarios reales y a partir de 1976 se inicia un
periodo de sostenido aumento hasta 1981, En 1983 se verifica una brusca
caida y una caida menor en 1935, afio a partir del cual se inicia una
recuperacién hasta 1990, que cs parcialmente interrumpida en 1987.

En términos de niveles de salarios reales, concentrdndonos en el
(Cuadro 4, podemos ver que el nivel alcanzado en 1990 es superior al de
1970 (que es ¢l aflo en que asumi6 la Unidad Popular) ¢ inferior al de 1981
(que es el afio anterior a la crisis), cuando los salarios son deflactados por
PGB. Asimismo, cuando los salarios se deflactan por el deflactor del
consumo, 1os salarios reales de 1990 son inferiores a los de 1970 y 1981.

En cuanto a la evolucidn de los salarios reales por scctor econémico
(Cuadro 4), se¢ puede scilalar que el sector industrial s el que experimenta el

mayor crecimicnto promedio durante el periodo 1963-1990, estando su
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crecimicnto fucrtemente concentrado durante ¢l periodo 1976-1981. De
acuerdo a las cifras de salarios reales deflactadas por el deflactor del consumo,
¢l sector industrial tuvo un crecimiento promedio anual de 2,05%, sicndo
scguido por cl crecimiento del scctor Electricidad, Gas y Agua (1,87%) y por
cl sector Mineria (1,54%).

En relacién a los salarios reales por grupo ocupacional (Cuadro 6),
¢l grupo de administradores y gerentes es ¢l que presenta holgadamente la
mayor tasa de crecimicento durante ¢l periodo 1982-1990. El crecimicnto de
los salarios de cste grupo fue de 4,1% anual promedio, en circunstancias que
los salarios promedio de todos los grupos crecieron sélo en un 0,6%. Por su
parte, ¢l grupo de profesionales y técnicos, ¢! de trabajadores administrativos
y ¢l de wabajadores en servi~ios personales prescntan caidas en los salarios
reales durante el periodo.

No es prop6sito de este articulo revisar las causas que habrfan
determinado esta evolucién de los salarios reales, pero se mencionardn
algunas de las explicaciones dadas a este fenémeno, particularmente en lo
referente a la evolucion de los salarios reales agregados y sélo en relacién a
un sub-periodo.

Coeymans (1989), en un cstuaio del periodo 1962-1982, concluye
que dada las magnitudes de la tasa de inflacién en Chile, los cambios cn esta
variable jugaban un rol crucial en la determinacién de la trayectoria de los
salarios rcales de corto plazo; 125 aceleraciones de inflacién durante cl
periodo llevaron a caidas en salarios reales y viceversa. Para ui: anélisis de
mds largo plazo, que pretende explicar la evolucién de los salarios reales
anuales, el autor destaca la significancia estadistica de la tasa de desempleo.
Cortédzar (1983) sosticne que la evolucién de los salarios en Chile, entre

1964 y 1981, cxcluyendo al sector agricola, estuvo determinada en un marco
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instituciona! en el que jugaba un papel crucial la politica oficial de reajustes
nominales de salarios; scgtin él, la tasa de desempleo no cra importante en la
explicacién de la evolucién de los salarios reales, resultado éste iiltitno que
sc opone a los resultados posteriores encontrados por Cocymans (1989). De
acuerdo a Coeymans, i resultado de Cortdzar respecto a la importancia de
los ajustes oficiales de salario es muy sugestivo para determinar la
cvolucién de los salarios en el corte plazo, con cbservaciones mensuales 0
trimestrales, pero que su andlisis no permite obtener esa conclusién cuando
las observaciones corresponden a datos anuales. La idea central de esto
tiltimo ¢s que entre reajustes oficiales (que a su vez pucden ser endégenos) el
mercado se ajusta y reacciona a les desequilibrios o rigideces que pueda haber
introducido la politica de rcajustes cuuido es limitativa, por lo que la
cvolucién de més largo plazo de los salarios reales estaria determinada por
las fuerzas de! mercado. Segin Coeymans es importanic la tasa de
desempleo durante el periodo de ajuste. Adicionalmente se puede seifalar que
aun ¢n cl corto plazo, las cstadisticas para determinados pericdos (por
cjemplo 1976-1979) indican que la evolucién de los salarios reales
determinada por cl mercado, que incluyen reajustes entre periodos de
reajustes oficiales, fuc distinta a 1a que estrictamente determinaba la politica
oficial de reajustes.

Estas son algunas de las cxplicaciones dadas a la evolucién de los
salarios rcales, pero en realidad falta mucho trabajo aplicado sobre la
materia. En Chile han ocurrido cambios muy profundos en las dltimas
décadas, que han variado radicalmente la fisonomia de la cconomfa y que han
afcctado la asignacién de recursos y el proceso de determinacién de los
salarios. Es muy escaso ¢l trabajo que se ha hecho para determinar la

importancia que pucden haber tenido eventos como los profundos cambios
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en la institucionalidad laboral ocurridos durante el periodo?, la importancia
de todo ¢l proceso de desregulacién iniciado en 1973, 1a apertura comercial,
la liberalizacién del sistema de precios, ¢l fortalecimicnto del derecho de
prcpicdad, los cambios cn la estructura impositiva, en los impuestos
previsionales, etc. Esta insuficiencia de investigacién aplicada, se explica,
cn buena medida, por la falta de informacién estadistica apropiada y

confiable.
Politica de remuneraciones y salarios minimos

En este punto se describen algunas caricteristicas de las politicas de
remuneraciones y de salarios minimos impulsada por los gobiemos a través
del tiempo. El conocimiento de cstas politicas ayuda a una mejor
caracterizacién del mercado laboral, pudicndo ser util para la explicacién de
la cvolucidn de la tasa de desempleo y de los salarios reales. Como se vio
en ¢l punto anterior, las politicas oficialcs de reajustes podrian haber jugado
un papel en la evolucién de los salarios reales, particularmente en el corto
plazo.

Algunos Antecedentes!©

A principios de los aflos '50, la legislacién chilena ya distinguia
entrc cmpleados y obreros segiin el predominio de esfuerzo intelectual o
fisico en el cumplimicento del trabajo; ademds, los trabajadores piiblicos eran
tratados de forma diferenciada en numerosos aspectos. En estos aflos, existia

¢l Sucldo Vital para los empleados particulares (establecido en 1937), fijado

9 Los principales cambios en materia de institucionalidad laboral son
presentados cn el Capfiulo I1.
10 Ver Ffrench-Davis (1973).
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por el Gobicrno, reajustable y con grandes diferencias entre departamentos
geogréficos y niveles de reajuste; en lo que a obreros se reficre, no regia un
salario mfnimo; el resto de las remuneraciones cra determinado a través de
negociaciones bilaterales y convenios colectivos. En 1953 hubo grandes
modificaciones a la legislacién laboral: sc estableci$ el salario minimo
agricola cn base al Sucldo Vital, y empez6 a regir el mecanismo automético
de reajuste para cl sector fiscal, cuyo monto se relacionaba con el zumento
cn cl "costo de vida" del afio precedente, con unz magnitud entre el 25% y
cl 90% de este aumento.

En 1956 se cred el salario minimo para obreros de la industria y el
comercio, y se suspendicron los reajustes autométicos del Sueldo Viial y de
los salarios del scctor privado.  Sc cred un nuevo sistema de reajustes que
abarc6 no sélo al sector piiblico, sino que también al sector privado. En los
afnos 1956 y 1957, el reajuste fue menos que el 100% de la variacién del
indice de "costo de vida" (50% y 80%, respectivamente); en 1658, fue de
115% de la variacién dei indice, aunque luego se voivié a montos menores
del 100%. Cabe hacer notar que esta cobertura de sector piblico y privado
se mantuvo hasta 1981 (con excepcién de 1964 y 1967, cuando sélo cubrié

al sector piiblico). En 1959 sc inicia el sistema de reajustes ea base at I1PC.,

Perfodo 1960-1964 : En estos afios existfan grandes diferencias
entre los salarios, reajustes logrados y bonificaciones entre los empleados,
los obreros y los trabajadores del scctor piblico. En 1960, el Gobiemo
logré la aprobacion parlamentaria de reajustes mucho menores que el 100%
de la variacion del TPC. Hubo fratamicntos diferenciados para los salarios de
los sectores piiblico y privado, ¢ ingresos minimos (tanto entre sectores,

como dentro de ellos). En cl afio 1961 se reestablece el reajuste anual al
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sucldo vital (suspendido cn 1956) y ¢l reajuste automético a los empleados
particulares por la variaci6én del sucldo vital para aquellos sucldos de monto
menor o igual a cuatro sucldos vitales (esto habia sido establecido en 1937 y
suspendido en 1956)!!1. Los salarios fiscales y privados s¢c complementaron
con bonificaciones y algunos reajustes fucron muy inferiores a la variacién
en el IPC. En 1963 no fucron reajustados por ley los salarios de los
sectores privado y piblico, y en 1964 recibicron este beneficio sélo los
trabajadores fiscales. En 1963 sc establece ¢l reajuste automético del 100%
de 1a variacién del IPC a los salarios de los obreros no sujetos a convenios
colectivos y cuyas remuneraciones no excediesen cuatro salarios

minimos!2,

Perfodo 1964-1970 : En 1965 sc repuso la cobertura de los
reajustes a los sectores piblico y privado (el sector privado no recibia
reajustes desde ¢l afio 1963), con un monto de 100% de la variacién del IPC,
sicndo csto financiado con impucstos; sin embargo, los aumentos
nominales fucron més all4 de las mctas programadas. En 1966 los rcajustes
fucron del 100% de la variacién del IPC. En 1967 hubo importantes
modificacionces en la politica G- remuncraciones: en el sector privado sélo se
reajustaron por ley los salarios minimos vigentes (cn un 17% del AIPC), y
¢l sector piblico recibié reajustes mayores al 100% de la variacién en este
indicc, cuyo monto dependia del salario. Los salarios minimos fiscales se
reajustaron en un 100% del AIPC. En este tricnio se climinan las
discriminaciones entre empleados y obreros en la politica de remuneraciones

y se aumenta relativamente el salario minimo agricola, en un intento de

11 Esto dltimo aparcce en S4cz (1982).
12 Ver Sdcz (1982).
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unificar los niveles de los ingresos minimos a través de los distintos
seclores.

Entre los affos 1968 y 1970, los reajustes volvieron a ser, en
general, del 100% del ATPC, vigentes tanto para cl sector piblico como para
el sector privado y los ingresos minimos. Esto, en un contexto de inflacién
crecicente significd, en 1968, una caida en los salarios reales. Dos hechos
deben destacarse en 1970: ¢l reajuste especial que recibicron las Fuerzas
Armadas debido a movimicntos dentro de éstas, y ¢l aumento de 60% en el
salario minimo obrero.

El sector privado, por su parte, logré a veces reajustes mayores a

los establecidos por ley mediante convenios y negociaciones.

Periodo 1970-197313: En 1971 sc llevé a cabo una politica de
remuneraciones cxpansiva. Los salarios minimos subicron un 66,7%, y los
salarios de los sectores publico y privado recibicron por ley reajustes iguales
o supcriores al AIPC. Dos procesos tuvieron importancia en la
determinacién de las remuncraciones: ¢l aumento del poder sindical, y el
proceso de expropiacidn, durante ¢l cual un conflicto colectivo llamaba la
atencién del Gohierno hacia la empresa en  cuestion, aumentando la
probabilidad de intervencién en ese lugar. En 1972 se crean el salario
minimo para los obreros publicos y el sucldo minimo para los empleados
publicos y privados, los cuales no contemplaban ningiin sistema de reajuste

automaticol4,

13 Ver Cortézar (1983).
14 Ver S4ez (1982).
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En 1972 y 1973, a pesar de los reajustes mayores o iguales al
100% de la variacién del IPC, los salarios rcalcs caycron fuertemente en un

contexto de gran inflacién (ver Cuadro 3.2 ).

Perfodo 1973-1981: Las politicas al respecto pueden dividirse
en dos ctapas: primero, un periodo en ¢l que no exislié negociacién
colectiva y luego, desde 1979, los afios ¢n que rigié el llamado "Plan
Laboral".

A partir de 1973, bajo el gobiecrno militar, se climinaron las
negociaciones colectivas y todas las normas de reajustes autométicos
existentes; ¢l gobierno fue quien fijé reajustes cbligatorios; en 1974 sc
promulgé ¢l Decreto Ley n® 670 que establecia un sistema permanente de
reajuste automdtico de remuncraciones. De acuerdo a Cox (1986), a partir de
octubre de 1974, y hasta 1982, ¢l gobicrno imponia en forma generalizada
los aumentos en salarios nominalcs, los que eran de una magnitud de algtin
modo relacionada con la inflacién pasada. Estos ajustes representaban el
aumento minimo en salarios que cada cmpleador debia pagar a sus
empleados y de hecho diferian de la inflacién pasada, siendo en promedio
inferiores a la inflacién acumulada durante los primeros aiios. A partir de
mediados de 1976, la regla de cambios cn salarios empezé a hacerse més
semcjanic a la ‘nflacién pasada, accrcdndose al 100% de indexacién. Esta
rigidez a la baja fuc cn cicrto modo institucionalizada a partir de la ley
laboral de 1979, ya que cntre otras cosas csta ley establecié un piso a los
salarios en términos reales al dictar que los salarios deberian reajustarse
como minimo ¢n un 100% de la inflacién del periodo anterior. Como cs
natural, en principio esta férmula de indexacién del 100% podia significar

un aumento o una caida cn los salarios reales, dependiendo de a dindmica de
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la tasa de inflacién. Si la inflacién decrecfa (crecia), un 100% de indexacién

significaba un aumento (disminucién) en los salarios reales.

Perfodo 1982-1991 : En junio de 1982, una modificacién al
Cédigo del Trabajo climiné la indexaciénld. Junto con cllo, las leyes de
reajuste cmpezaron a regir s6lo para cl sector piblico. Esto signific6 que cl
sector privado quedara libre de regulaciones, exceptuando lo concerniente al
salario minimo. Los reajustes al sector piiblico fueron menores al 100% del
AIPC, salvo cn 1984,

A continuaci6n sc presentan tablas correspondientes a la polftica
oficial de remuneraciones scguida a través del tiempo y a la evolucién de

los ingresos minimos nominales y reales.

Periodo Cobertura Reajustes Magnitud
1953-55 S. Piblico < IPC
1956-57 S. Piiblico y Privado < IPC
1958 S. Piblico y Privado > JpC
1959-62 S. Piblico y Privado < IPC
1964 S. Piblico < IPC
1965-66 S. Piiblico y Privado = IPC
1967 S. Piiblico > IPC
1968-69 S. Pdblico y Privado = IPC
1970 S. Piblico y Privado = IPC
1971-72 S. Piblico y Privado > IPC
1973 S. Piblico y Privado = IPC
1974-79 S. Piblico y Privado < IPC
1980-81 S. Piblico y Privado = IPC
1983-89 S. Piblico < IPC
FUENTE: Confeccionada por David Bravo.

15 En rigor siguié existiendo un piso que no permitfa las bajas nominales

de salario. Sin embargo, después de la devaluacién del délar (junio de
1982) hubo un perfodo en que los salarios nominales podfan caer hasta
llegar a un equivalente al salario real de junio de 1979.
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INGRESO MINIMO
En pesos de cada aiio Valores reales.
Pesos de Dic.1989
Ingreso Para Ing. Min. Cambio Ing. Min. Cambio
Min. men.de  Mens. deflact. % Mens. deflact. %o

ARO Mens. 18 afios  IPC Oficial IPC Corregido
Dic. 74 64,9 150459 19500,3
Dic. 75 288,9 15197,7 1,0 19580,7 0,4
Dic. 76 891,5 17095,0 12,5 20279,5 3,6
Dic. 77 1665,4 195344 14,3 20564,5 1,4
Dic. 78 2661,1 23951,3 22,6 23953,6 16,5
Dic. 79 3694,7 23940,7 0,0 23940,7 -0,1
Qct.-Dic. 80 45489 229422 -4,2 229422 -4,2
Ag. -Dic. 81 6223,0 28284,1 23,3 28284,1 23,3
En. -Dic. 82 6223,0 263945 -6,7 26394,5 -6,7
Jul-Dic. 83 6534, 2G576,0 -22,0 20576,0 -22,0
"En.-Dic. 84 6534,0 18170,1 -11,7 18170,1 -11,7
Dic. 85 9200,0 17939,7 -1,3 17939,7 -1,3
Nov-Dic.86 10120,0 16942,2 -5,6 16942,2 -5,6
Sep-Dic.87 11335,0 15786,0 -6,8 15786,0 -6,8
Jun-Dic.88 14080,0 . 17869,6 13,2 17869,6 132
Dic. 89 18000,0 15448,0 18000,0 0,7 18000,0 0.7
Dic. 90 26000,0 22380,0 20419.,6 13,4 20419,6 13,4
En-May. 91 26000,0 22380,0 19922.8 -2,4 19922.8 -2.4
Jun. 91 33000,0 28400,0 23968,0 20,3 23968,0 20,3
1. El ingreso minimo para los trabajadores del Scctor privado fue establecido

con la actual denominacién de “"Ingreso Minimo" y de "Ingreso Minimo
Mensual” por D.L 97 y 275 de oct. del 73 y de ene. de 1974,
respectivamente. 2. La serie de IPC corregido que se usa para deflactar la
serie de ingresos minimos incorpora para el periodo 1974-1978 las
correcciones de Cortizar y Marshall (1980). 3. El ingreso mfnimo para
menores de 18 afios fue establecido en junio de 1989. El salario mfnimo a

partir de Junio 1992 se fijar4 en $38.600.
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II. DESCRIPCION DEL SISTEMA DE REGULACIONES DE LA
RELACION DE TRABAJO: LEYES, CONTROL Y
SUPERVISION, TASAS DE COTIZACION, INFORMALIDAD
Y CAPACITACION

1. Legislacién laboral chilena durante las altimas décadas

La legislacién individual del trabajo se caracteriza en el mundo
entero por ser protectora del trabajador, lo que, en principio, se manificsta en
¢l establecimicento de bencficios irrenunciables en materias como horario
méximo, descanso secmanal, pago de horas extraordinarias, derecho a
vacaciones, proteccién de las remuneraciones, fucros sindicales y maternalcs,
ademds del resguardo a Ja salud y de la seguridad del trabajador.

Las leyes chilenas sc fucron desnaturalizando en el transcurso de los
afios, hasta llcgar a convertirse en un mecanismo para otorgar beneficios a
trabajadores con poder dc presién, en abierto perjuicio de los demds y en
abicrto perjuicio de la competitividad de las cmpresas y del desarrollo
cconémico. Ejemplos de esto io constituyen el otorgamicnto de licencias
(carnés profesionales o matriculas para poder ejercer una determinada
profesién) y de condiciones especiales de trabajo y remuneraciones. Habia
una gran cantidad de gremios que tenfan el sistema de carnés profesionales,
lo que hacia surgir monopolios laborales que constitufan una barrera
arbitraria destinada a alzar artificialmente las remuneraciones de los
beneficiados en peijuicio de los no favorecidos.

Entre los gremios que gozaban de condiciones especiales de trabajo
Y remuneraciones estaban: choferes de casa particular, garzones y camareros

(remuneracién adicional), peluqueros, empleados de farmacia (sueldo
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minimo), empleados de notarfas (fucro especic  * abajadores petroleros
(indemnizaciones), periodistas (indemnizacién especial), obreros de
ferrocarriles (indemnizaciones), trabajadores de la gran mineria del cobre
remuncrados en moneda cxtranjera (indemnizaciones), trabajadores de la
mineria de hierro (indemnizaciones), trabajadores de CHILECTRA (derechos
y garantfas cn caso que la empresa sca adquirida por CORFO), controladores
de cine (comisiones tripartitas, remuncraciones, tarifado, indemnizaciones),
trabajadores de las empresas de telecomunicaciones (derechos y garantias en
caso de nacionalizacion), etc. Por otro lado, los regimenes especiales se
cxpandicron tanto al 4rea previsional como a la de los derechos minimos y
comuncs de todos los trabajadores.

Otro cjemplo de la excesiva proteccidn fue la existencia de una ley
que restringfa indebidamente los cambios de giro, de tecnologfa y dificultaba
el cierre de centros de trabajo anticconémicos. Se exigfa la existencia previa
de un permiso biministerial al empleador para despedir a més de dicz
trabajadores en un mes calendario, norma que ademdés de sus efectos
negativos en actividad econémica y empleo, involucraba politicamente al
gobierno en la autorizacién de los despidos.

Todo este sistcma de privilegios, licencias y otros, fue eliminado
durante el periodo del régimen militar; 1a Tabla que sigue presenta los camés
derogados por el DL N® 2.950 de 1979 y sus respectivas fechas de

promulgacién.
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Gremio Fecha de Promulgacién

Peluqueros Decreto N® 3335 1967
Hotcleros, matarifes y cortadores de carne Ley N*° 14.890 1962
Miuisicos de orquesta Decreto N° 613 1963
Aclores y artistas Decreto N? 843 1966
Colocadores y pulidores de parquets Decreto N® 597 1967
Locutores Decreto N9 1005 1967
Choferes de locomocién colectiva Decreto N¢ 797 1967
Gréficos Decreto N9 8 1969
Electricistas Decreto N° 197 1970
Trabajadores de fiambreria y rotiserfa Decreto N° 298 1970
Cargadores y descargadores de camiones Decreto N? 383 1970
Controladores de cine Decreto N© 448 1970
Panificadores Decreto N¥ 332 1971
Vendedores de vino Decreto N? 288 1971
Técnicos cinematogréficos Decreto N® 1416 1972
Montadores de ascensores Decreto N° 888 1975
Trabajadores maritimos y portuarios Lev N° 16.724 1967

FUENTE: "La Modemizacién Laboral” Rodrigo Alamos. Estudios iblicos N?

26 Otofio 1987.

En leyes sucesivas y durante un proceso que culming con la Ley N®

18.018 de 1982 sc derogaron los privilegios de los siguicntes gremios:

Gremio Fecha de Promulgacién

Choferes de casa particular Ley N° 6242 1938
Garzones y camareros Ley N? 7388 1940
Peluqueros Ley N° 9613 1941
Periodistas DFL N® 1971 1966
Empleados de farmacia Ley N® 17515 1971
Empleados de notaria Ley N® 17515 1971
Trabajadores de locomocién colectiva Decreto Ley N 552 1974
Trabajadores petroleros Ley N€¢ 5181 1932
Obreros de ferrocarriles Ley N° 6686 1939
Trabajadores de la gran mineria del cobre Ley N° 16617 1967
Trabajadores de la mineria de hierro Ley N°® 17400 1971
Trabajadores de CHILECTRA Ley N? 17323 1971
Controladores de cine Ley N 17255 1971
Trabajadores de empresas de telecom. Lev N® 17256 1971

FUENTE: "La Modernizacién Laboral" Rodrigo Alamos.

N¢ 26 Otoiio 1987.

Estudios Piblicos
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Esto ¢s en cuanto a la evolucién de los regimenes especiales para
determinado tipo de trabajadores. A continuacién se presenta un breve
resumen de la evolucidn de la legislacién laboral chilena en materia de
Indemnizaciones por Afios de Servicio, Afiliaciéa Sindical, Negociacién
Colectiva y Huelga, por considerarse éstas las materias dec mayor
importancia cn cuanto a sus efecios en el mercado laboral. Adem4s, se
describe 1a legislacién que ha existido sobre la duracién de los contratos a

plazo fijo.

A) Diferentes etapas en la regulacién sobre Despidos e

Indemnizaciones por Afos de Servicio.

La legislacién ha tenido las siguientes caracteristicas en las iiltimas
décadas:

a) Periodo 1966-1978; En 1966, con la Ley n?16.455
(llamada Ley de Inamovilidad), se impone una modificacién importante: el
empleador no podia poner término al contrato de trabajo sin la existencia de
una causa justificadal®, Entre las causas justificadas, que permitian despedir
sin pagar indemnizaciones, estaba la de necesidades de l1a cmprcsa”. Siel
despido era considerado injusto por el Juzgado, éste ordenaba, la inmediata

reincorporaci6n del trabajador a sus labores habituales, con derecho al pago

16 Hasta antes de esta ley se podia despedir sin expresién de causa a través
del desahucio dado por el empleador, el que en ese caso debfa pagar las
indemnizaciones correspondientes.

17 Otras causas cran: conclusién del servicio, falta de probidad del
trabajador, omisiones e impruduncias que afecten a la empresa,
perjuicio material a la empresa, abundono del trzbajo sin causa
justificada, incumplimicnto grave de las obligacicnes que impone el
contrato, elc.
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de las remuneraciones correspondicntes al periodo en que estuvo separado de
sus funciones, considerdncosc como cfectivamente trabajado para los cfectos
legales. Si el emplcador se negaba a reincorporar al trabajador dentre del
plazo de dos dfas hébiles, el jucz ordenaba cl pago de una indemnizacién, la
que no podia ser inferior a un mes por afio de servicios continuos o
discontinuos prestados a la misma empresa, y fraccién no inferior a scis
mescs. Nou habia tope para el mimero de arios para los cuales este beneficio
cra aplicable y debia darse sin perjuicio de cualesquicra otros beneficios que
las leyes o contratos otorgaran al trabajador.

En relacién a los trabajadores con la facultad para representar al
empleador (como gerentes, apoderados y agentes), ¢l cmpleador podia poner
término a su contrato cuando lo estimara conveniente, ddndole un aviso con
30 dias de anticipacién o una cantidad cquivalente a 30 dias de remuneracién.

A partir dc marzo de 1975, bajo el gobierno militar, cl decreto ley
n?930 agrega nuevas causales de despido justificado a las ya existentes y en
virtud de las cuales se¢ podia despedir sin pagar indcninizaciones. cstas
nucvas causales se agregan a la ley 16.455 y cntre cllas se incluyen: la
comisioén de actos ilicitos que impidan al trabajador concurrir a su trabajo;
atentado contra los bicnes situados en las empresas; comisién de actos que
produzcan la destruccién de maleriales, instrumentos o productos de trabajo
0 mercaderias, ctc; dirigir o participar activamente en la interrupcién o
paralizacién ilegales de actividades totales o parciales, en las empresas o en
lugares de trabajo, G en retencién indebida de personas o bienes; incitacién a
destruir, inutilizar o interrumpir instalaciones piblicas o privadas, elc;
comisién de un delito establecido en la ley nime. o 12.927, sobre seguridad

del Estado, o cn la ley sobre control de armas y sus modificaciones.
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b) Periodo 1978-1981: En 1978, el Decreto Ley 2.200, cuyas
normativas regfan para aquellos trabajadores contratados con posterioridad al
15 de junio de 1978, reimplanta ¢l desahucio como una forma de poner
término al contrato de trabajo. De acuerdo a disposiciones transitorias del
Decreto Ley 2.200, para los trabajadores contratados con anterioridad al 15
de junio de 1978 siguc rigicndo la ley 16.455 del periodo anterior.

El Decreto Ley 2200 disponia que el empleador podia despedir sin
expresar la causa, es decir, dando cl desahucio. En este caso debia pagar al
trabajador una indeinnizacién cquivalente a treinta dias de la dltima
remuncracién mensual devengada por cada aiio de servicios y fraccién
superior a 6 meses, prestados continuamente a dicho empleador. Esta
indemnizacién no tenfa un limite maxinio en cuanto al nimero de afios
sobre los cuales cra aplicable.

La indemnizacién por desahucio anui comentada cra incompatible
con toda otra indemnizacién que por concepto del término del contrato o de
los afios de servicio pudiere corresponder al trabajador, cualquicra sea su
origen y a cuyo pago concuiza el empleador total o parcialmente; de esta
forma, en caso de incompatibilidad se¢ debe pagar al trabajador la
indemnizacién por la que opte.

Si el empleador no daba al trabajador ¢l aviso previo de desahucio
con 30 dias de anticipacién, éste iiltimo tenia derecho a recibir otro mes de
indemnizacidrn,

En lo csencial sc mantienen las mismas causales de despido
justificadas del periodo anterior, en virtud de las cuales se despedia sin pagar
indemnizaci6n, o para ser mas precisos (en atencién a las nuevas causales
introducidas en 1975), las mismas que existian hacia el final del periodo

anterior.
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En relacién a los trabajadores con la facultad para representar al
cmpleador (como gerentes, apoderados y agentes), sc mantienc la normativa
del perfodo anterior, es decir, el empleador podia noner término a su contrato
cuando io estimara conveniente, ddndole un aviso con 30 dias de
anticipacién o una cantidad cquivalente a 30 dfas de remuncracién.

Otro aspecto que cs necesario tener presente para analizar
debidamente la situacién de este periodo en materia de indemnizaciones por
despido, dice relacién con una normativa referida a la regulacién de la
huelga. En cfecto, a partir de julio de 1979 se establecié un limite maximo
de 60 dfas de duraci6n para la huelga. pasado cl cual los trabajadores que se
mantuvieran cn huelga se entendian como voluntariamente renunciados,

perdiendo con esto ¢l derecho a eventuales indemnizaciones 18,

c) Periodo 1981-1990: La ley 18.018 (publicada en el Diario
Oficial ¢l 14 dc agosto de 1981), establece en sus disposiciones transitorias
quc los trabajadores contratados en cualquier fecha anterior a la vigencia de
esia ley quedardn sujetos al régimen de terminacién individual del contrato de
trabajo establecido en las disposiciones permanentes del texto primitivo del
decreto ley n® 2.200, de 1978,

A partir de la ley 18.018 sc establecen modificaciones al decreto ley
n? 2.200 en cuanto al régimen de indemnizaciones por despido; sc establece
que si ¢l contrato laboral hubicra estado vigente por un afio 0 més y el
trabajador hubicra sido despedido por desahucio, el empleador debia pagar al
irabajador la indemnizacién que las partes hayan convenido individual o

colectivamente, cualquicra que sea su monto, y sé6lo a falta de esta

18 Esta nermativa se mantuvo hasta 1991.



26

estipulacion, cl empleador debfa pagar una indemnizacién cquivalente a
30 dfas de Ja iiltima remuncracién mensual por cada afio de servicio y
fraccién superior a 6 meses presiados continuamente al empleador, con un
limite miximo de 150 dias de remuneracién. La ley 18.372,
promulgada el 17 de diciembre de 1984, hace un cambio de interés a esta
normativa de indemnizaciones, al ¢stablecer que la indemnizacién que las
partes pudieran haber convenido individual o colectivamente, regird siempre
que ésta fuera de un monto superior a la equivalente a 30 dfas de la
dltima remuneracién mensual por cada aiio de servicio y fraccién superior a
6 meses prestados continuamente al empleador, con un limite maximo
de 150 dias de remuneraciénl®.Durante todo este periodo (1981-
1990), cste limite mdximo de 150 dias de remuneracién no regia para los
trabajadores contratados antes del 14 de agosto de 1981.

Para todo este periodo se mantiene la incompatibilidad cstablecida
en el periodo anterior entre la indemnizacién dada por desahucio y toda otra
indemnizacién que por concepto del término del contrato o de los afios de
servicio pudiere corresponder al trabajador.

Las causales de despido se mantienen en relacién a las del periodo
anterior, salvo que a partir de la ley 18.372 (diciembre de 1984) se elimina
como causal de despido justificado la de necesidades de funcionamiento de la
empresa.

Si cl rabajador consideraba injusto el despido, por alguna causa

distinta al desahucio, podia recurrir al juzgado respectivo, y si se le daba la

19 De esta forma, 12 indemnizacién minima debfa calcularse sobre la base
de un mes por afio de servicio y fraccién superior a 6 meses, con un
Ifmite miximo de 150 dfas de remuneracién. Esta normativa relativa al
monto de Ias indemnizaciones pas§ posteriormente a formar parte del
nucvo Cédigo del Trabajo que se aprobé en 1987,
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razén, debia recibir de parte del empleador 1a indemnizacion que correspondia
por concepto de desahucio m4s un mes de salario por el no aviso de despido
(correspondiente a 30 dfas).

En relacidn a los trabajadores con la facultad para representar al
empleador (como gerentes, apoderados y agentes), desaparecen las normas
que primitivamente los excluian del derccho de la indemnizacién de un mes
por afio, y pasan ahora a regirse por la norma general, salvo para aquelios
contratados antes del i4 dc agosto de 1981, los que por disposicioncs

transitorias siguen rigiéndose por ¢l régimen del periodo anterior.

d) Reformas de 1990: En noviembre de 1990 sc realizaron una
seric de modificaciones, que sc encuentran vigentes hoy en dfa. En primer
lugar, sc climin6 ¢l desahucio como causa para poner término al contrato de
trabajo y sc reestablece el despido por causas cconémicas (necesidades de la
empresa).

Si ¢l empleador lc pone término a la relacién de trabajo invocando
la causal de necesidades de la empresa, y ¢l contrato hubicra estado vigente
por mds de un afio, cl cmpleador deberd pagar una indemnizacién superior o
igual a 30 dias de Ia iiltima remuncracién mensual (cuyo limite maximo cs
de 90 Unidades de Fomento) por cada afio de servicio y fraccién superior a 6
meses, prestados continuamente al empleador, con un limnite de 330 dias de
remuneracién20, Esta indemnizacién es compatible con la de un mes de
remunceraciones que sustituye el aviso de despido (30 dfas de anticipacién). A
partir del séptimo afio de la relacién laboral, las partes podrdn sustituir la

indemnizacién anterior por una a todo evento (cualquiera sea la causa de

20 Para trabajadores contratados con anterjoridad al 14 de agosto de 1981
no hay limites en la indemnizacién por necesidades de la empresa,
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terminacién del contrato), exclusivamente en lo que sc reficra al lapso
posterior a los primeros scis afios de servicio y hasta ¢l término del décimo
primer afio de la relacién laboral; el aporte cn cste caso no podra ser inferior
al 4,11% dc las remuncraciones mensuales imponibles.

Las indemnizaciones aquif descritas son incompatibles con toda otra
indemnizacién que, por concepto del término de contrato o de los afios de
servicio pudicre corresponder ai trabajador, cualquicra sea su origen y a cuyo
pago parcial o total haya concurrido el empleador (en caso de
incompatibilidad deberé pagarse al trabajador 1a indernnizacién por la que
opte).

Cuando ¢l despido sca injusto, ¢l jucz ordenard pagar una
indemnizacién igual a aquella dada al trabajador en caso de despido por
nccesidades de la empresa, aumentada en un 20%, mas un mes de
remuneraciones (cs decir, aquella indemnizacidn que reemplaza el aviso de
despido). En ¢l caso que el despido hubiera sido invocado por conductas de
abandono del trabajo, omisiones o perjuicios materiales, y estas fueran sin
base, el tribunal ordenard pagar la indemnizacién por causa de necesidades de
la crapresa aumentada hasta en un 50%.

Al igual como cn periodos anteriores, cuando el trabajador cac en
faltas de probidad, injurias, conductas inmorales o abandono del trabajo,
incumplimicnto grave de las obligaciones del contrato, etc, el despido no
involucra el pago de indemnivaciones. Sc eliminan como causales de despido
justificado (que no dan derecho a recibir indemnizaciones) las referidas a: Ia
comisién de actos ilicitos que impidan al trabajador concurrir a su trabajo; la
direccidn o participacién activa en la interrupeion o paralizacién ilegales de

actividades; la incitacién a destruir instalaciones piblicas y privadas, y; la
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comisi6n de delitos cn contra de la Ley de Control de Armas y la Ley sobre
Scguridad del Estado.

En ¢l caso dc los trabajadores que tengan poder para representar al
empleador (gerentes, subgerentes, agentes) y en el de aquellos de 1a exclusiva
confianza dcl mismo, cl contrato de trabajo podr4, ademds, terminar por
desahucio escrito del empleador, ¢l que deberd darse con 30 dias de
anticipacién. No sc requicre de esta anticipacién cuando el empleador pague
al trabajador una indemnizacién cquivalente a la dltima remuncracién
mensual devengada.

Cuando ¢l empleador invogue la causal de necesidades de la empresa
para despedir a un trabajador, deberd dar ¢l aviso al trabajador con a lo menos
30 dias de anticipacién o pagarle una indemnizacién equivalente a la dltima

remuncracion mensual devengada.

B) Diferentes Etapas de la regulacién sobre Negociaci6n

colectiva (excluyendo la huelga) y afiliacién sindical;

La promulgacién del Cédigo del Trabajo de 1931 marca cl inicio de
un periodo que se exticnde hasta ¢l afio 1973 sin grandes modificaciones.
Una scgunda ctapa cs la comprendida entre los afios 1979 y 1991.
Finalmente, en esc afio sc aprobo la ya aludida reforma a la legislacién sobre

centrales sindicales y negociacién colectiva.

a) Periodo 1931-1973
i) Afiliaci6n sindical: Se distinguc entre sindicatos industriales y
profcsionales.Los primeros estaban formados por los obreros de

cualquier empresa de minas, salitreras, transporte, fAbricas,
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i)

manufacturas, talleres y demds empresas industrialcs o comerciales
que registren mas de 25 obreros. Su organizacién debfa ser acordada
por, a lo mecnos, el 55% dcl personal de la empresa, y de
constituirse, sc consideraban miembros del sindicato a todos los
obreros de la empresa (afiliacién obligatoria).

El sindicato profesional cra aquel formado por lo menos por 25
personas que ¢jercieran una misma profesién o profesiones, trabajo
o trabajos similares o conexos, en una industria o industrias, que se
unfan con el fin de ocuparse exclusivamente dci estudio, desarrollo
y legitima defensa de los intereses comunes a los asociados.

La forma de financiamiento prevista para ambos tipos de sindicatos
cran las erogaciones obligatorias que determinaba el directorio del
sindicato.

En relacién a la afiliacién a federaciones y confederaciones sélo se
permitian las reuniones de sindicatos industriales para fines de
cducacién, asistencia, previsién y para el cstablecimiento de
economatos y cooperativas. Los sindicatos profesionales que tenfan
por base un mismo oficio o profesién, podian constituir uniones o
confederaciones para ¢l estudio, desarrollo y legitima defensa de los
intereses comunes.

Negociacién colectiva: Se permitia la negociacién por empresa para
todo tipo de sindicato y por rama de actividad sélo para los
sindicatos profesionales.

Las claisulas estipuladas en ¢l contrato colectivo eran vilidas para
quicnes las suscribian y para aquellos que con posterioridad a su

firma sc integraran al sindicato.



b)

31

Perfodo 1973-1979

Afiliaci6n sindical: No se alteraron las normas concernientes a las
organizaciones sindicales pern sc dictaron decretos politico-
administrativos que limitaror al ex';zmo su accién (prohibicién de
elegir dirigentes y de realizar 1c.2:2ues sin permiso previo).

Negociacién colectiva: Se prohibe negociar colectivamente.

Periodo 1979-1991

Afiliacién sindical: Se distinguc entre cuatro tipos de sindicatos:

- Sindicato de empresa: agrupa sélo a trabajadores de una misma
empresa.

- Sindicato interempresa: agrupa a trabajadores de por lo menos tres
cmpleadores distintos.

- Sindicato de trabajadores independicentes: agrupa a trabajadores que
no dependen de empleador alguno.

- Sindicatos de trabajadores transitorios: agrupa a trabajadores que
realizan labores bajo dependencia o subordinacién cn perfodos
ciclicos o intermitentes.

La afiliacién sindical es voluntaria y los requisitos de constitucién
de un sindicato son: para las empresas con menos de 25 personas,
se necesita por lo menos 8 personas; para las empresas que tengan
entre 25 y 50 personas, se necesita por lo menos el 50% de los
trabajadores.

En relacién al financiamiento de los sindicatos, se establece que el
empleador s6lo puede deducir de las remuneraciones del trabajador la
cuota ordinaria y extraordinaria del sindicato respectivo de empresa,

cuando la mayorfa absoluta de los afiliados asi lo acordaren en
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d)

votaci6n secreta, o cuando el trabajador afiliado autorice por escrito
a su empleador el descuento.

La afiliaci6n a federaciones y confederaciones ¢s permitida para
distintos fines pero no para negociar colectivamente,

Negociacién colectiva: Sélo se pcrmite la negociacién entre un
cmpleador y uno o més sindicatos de la respectiva empresa, o bien,
entre un empleador y grupos de trabajadores de la empresa que se
organicen con el fin de llevar a cabo una negociacién colectiva
(grupos negociadores)

Los acuerdos alcanzados al cabo de la negociacién colectiva sélo

son vélidos para quiencs los suscriben,

Reformas de 1991

Afiliacién sindical: Se manticne la misma estructura del periodo
anterior en cuanto a los tipos de sindicatos y a la afiliacién
voluntaria, pero se introducen modificaciones que disminuyen los
requerimicntos para formar sindicatos en empresas pequeiias. Los
sindicatos dc empresa que tengan entre 25 y 50 personas y los
menores de 25 sélo necesitan 8 personas para formarlo.

El financiamicnio sindical mantiene las caracteristicas del periodo
anterior. Sc establece ademds que los trabajadores a quicnes el
empleador hicicse extensivos los beneficios estipulados en el
instrumento colectivo respectivo para los trabajadores que ocupen
cargos similares, deberdn aportar al sindicato que hubiere obtenido
los beneficios un 75% de la cotizacién mensual y ordinaria, durante
toda la vigencia del contrato, a contar de la fecha en que éste sc les

aplique.
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La afiliaci6n a federaciones y confederaciones es permitida para
diferentes fines,

if) Negociacién colectiva: La negociacién puede ser por empresa o para
un conjunto de empresas cuando las partes asi lo acuerden. Se
manticne la estructura del perfodo anterior en cuanto a que Ia
negociacién puede ser realizada por organizaciones sindicales y/o
por trabajadores que sc unan para tal cfecto.
Los acuerdos scrdn vélidos para quicnes los suscriben y para los

nuevos trabajadores por mutuo consentimiento de las partes.

A continuacién sc presentan algunos antecedentes estadisticos sobre

la afiliacién sindical y la negociacién colectiva.

TASA DE SINDICALIZACION POR SECTOR ECONOMICO

1973 1985 1991
Agricultura 42.4 5,2 9,0
Mineria . 86,8 73,1 63,3
Ind. Manufacturera 50,5 21,9 24,6
Electric., gas y agua 63,2 45,2 65,9
Construccién 36,5 6,0 17,4
Comercio 28,7 6,7 12,7
Transporte 43,6 27,0 34,2
Serv. Financieros 38,0 17,7 15,4
Serv. Soc. y Person, 0,2 2,7 7.7
Total 33,7 10,5 16,2

FUENTE: Los datos de 1973 sc obtuvicron de Campero, G y Cort4zar, R (1988)
"Actores Sociales y la Transicién a la Democracia en Chile",
Coleccién Estudios CIEPLAN N° 25, Para 1985 y 1991 se usaron
datos de la Direccién del Trabajo y datos del INE sobre poblacién
ocupada por rama ocupacional cn el segundo trimestre del afio
respectivo.
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TASAS DE COBERTURA LEGAL DE LAS NEGOCIACIONES COLECTIVAS

9 Cubicrtos sobre 9 Cubiertos sobre % Cubicrtos sobre
Ocupados Asalariados* Sindicalizados

1979 3.8 5.6 n.d

1980 n.d 12.0 n.d

1981 n.d 15.1 84.7

1982 9.0 13.1 76.1

1983 7.0 10.0 69.9

1984 6.8 10.1 66.6

1985 6.5 8.8 63.5

1986 6.0 9.4 66.2

1987 7.1 10.2 67.9

1988 7.0 10.2 67.2

1989 8.0 11.7 69.7

1990 9.1 13.3 n.d

Nota: Cubiertos se refiere a los trabajadores cubiertos por negociaciones
colectivas, cs decir incluye a los que negocian en ese afio como a
aquellos que han negociado en el afio anterior y cuyo contrato se
encuentra vigente. En Chile los contratos colectivos duran dos afios a
partir de 1979.

= Asalariados: suma de obreros y empleados de los trimestres Oct-Dic de

cada afio en la Encuesta Nacional de Empleo del INE.

FUENTE: Victor Maturana “ Los acuerdos salariales bajo negociacién colectiva
y la situacién macrocconémica. Chile 1979-1990", Tesis de Grado
N®102, Instituto de Economia, Pontificia Universidad Catblica de
Chile.

C) Diferentes Etapas en la Regulacidn del Derecho de
Huelga,

a) Periodo 1932-1973: La primcra regulacién giobal de
la huclga se establecié en el Cédigo del Trabajo vigente a partir del afio
1932. Ahi sc reconocia el derecho a huelga que tenian los trabajadores una
vez agotado el procedimicnto de conciliacién contemplado para la resolucién

de los conflictos colectivos, y se reglamentaba tal accién. A la huelga sc le
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asignaba un carécter indefinido y sc estipulaba la imposibilidad de
reemplazar a los huelguistas. La ley no contemplaba la posibilidad de que
los rabajadores pudicran abandonar la huelga y negociar individualmente con
el fin de reincorporarse al trabajo. En relacién al cierre paironal, se establecia
que éste podrfa ser declarado s6lo una vez agotados los procedimientos de
conciliacién contemplados cn el proceso de negociacién colectiva. Se
cstipulaba también que en los casos de huelga o cierre patronal de fabricas,
empresas o servicios, cuya paralizacién pusiera en peligro inmediato la salud
o la vida econémico-social del pais, ¢l gobierno podia decretar la reanudacién
de facnas,

En cuanto al financiamiento sindical, que es un aspecto relacionado
indirectamente con la efectividad de la huelga porque podria ser determinante
en la posicién financiera ante la eventualidad de una huelga?!, ¢l empleador
podia descontar por planitla las cuotas de los trabajadores afiliados al
sindicato, bastando para cllo 'a peticién de su directorio, lo que permitirfa

augurar una posicién financicra relativamente sélida.

b) Periodo 1979-1990: La legislacién vigente desde
1932 permanecié sin alteraciones de importancia hasta 1973, aiio en ¢l que
sc suspende su vigencia. En clafio 1979 se establecen cambios importantes
en los clementos que determinan el poder de negociacién que la huelga

proporciona a los trabajadores.

21 El vinculo teérico entre financiamiento sindical, amenaza de huelga y
peticiones de los trabajadores se presenta en el capflulo III, a propésito
de la discusién tedrica sobre los clectos de la huelga.
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La nueva normativa establecié un limite méximo de 60 dias de
duracién para la huclgazz. permitié el reemplazo temporal de los
huclguistas y estipul$ la posibilidad de que los trabajadores en huelga
abandonen cl movimiento y sc incorporen a las facnas mediante la firma de
un contrato individual de trabajo una vez que hayan transcurrido, por lo
menos, treinta dias de iniciada la huelga. Ademds se estableci6 que para que
la declaracién de cierre patronal se ajusic a derecho, es requisito que con
anterioridad los trabajadores hayan declarado la huclga, y se le fija al lock-
out una duracidn indxima de 30 dias o ¢l término de la huclga.

En relacién a la posicién financicra de los sindicatos se pucde decir
que ésta podia verse complicada desde ¢l momento que sc establecia que la
mayoria absoluta de los socios debia aprobar ¢l descuento por planilla de las

cuotas de aporte al sindicato.

c) Reformas aprobadas en 1991: La reforma
finalmente aprobada reinstaura la huclga indefinida y establece la posibilidad
de reemplazar temporalmente a los huelguistas desde el primer dia de huelga,
si la dltima oferta del empleador contenipla, por lc menos, el reajuste de
acuerdo al IPC de las condiciones pactadas en el contrato previo; en ¢l caso
que la ofertz del empleador no cumpla con este requisito, la posibilidad de
contratar reemplazantes surge sélo después de enterados quince dias de
huelga. Cuando concurran los requisitos para contratar reemplazantes desde
¢l primer dia, los trabajadores en huelga podrén reintegrarse individualmente
a sus labores a partir del décimoquinto dia de haberse hecho efectiva la

huelga, y en aquellos casos en que s6lo se puede contratar reemplazantes

22 Si pasado ese perfodo los trabajadores se mantenfan en huelga, éstos sc
entendian coms voluntariamente renunciados, perdiendo con esto el
derecho a eventuales indemnizaciones.
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después de quince dfas, los trabajadores en huelga podran reintegrarse
individualmentc a partir del trigésimo dia de haberse hecho ésta efectiva.

Con respecto al lock out se mantiene la estructura del periodo
anterior y en 1elacién a las posibilidades de financiamicnto sindical se pucde
decir que éstas debicran ser mayores a las del periodo anterior, desde el
momento que s¢ imponc un costo (a beneficio del sindicato) a acuellos que
se benefician de la accién del sindicato y que no pertenecen a €l (trat4indosc
asi de corregir cl problema de free rider).

A continuacién se presentan algunos antecedentes estadisticos sobre
el nidmero de huelgas, clasificadas por sector privado y piiblico, y d= acuerdo
a su legalidad.

NUMERO DE HUELGAS, CLASIFICADAS POR SECTOR, LEGALIDAD Y TIPO
AROS 1961-1989

Secior P'rivade Scctor Porcentajes
Piblico  Paros Toul
Afo Legal llegd  Totl (Legal) (legdd) General  (1M(6)  QW(EG)  (3M(6) (AV6) (S)A6) (1)A3) (2K3)

) ) (3) 4) (5) 6 ]
1551 430 405 #35 128 10 973 4419  al62 8582 1316 103 5150 43.0
1952 82 34 408 84 68 360 1464 5821 7286 1500 12.14 2000 79.50
1953 89 A4 833 220 27 780 1141 S6.92 6833 2821 346 1670 8330
1564 64 330 3w 217 65 676 947 4382 5828 3210 962 1624 8376
1645 14 68 TR 214 40 1026 1306 6218 7524 2086 390 1736 264
1966 121 52 M 91 % B8 1461 7150 8611 1099 290 1697 $3.03
1867 1240 B4 213 244 B6 2464 5032 36238 $6.61 990 343 5811 4189
1658 210 642 gs: 201 7 LI24 1868 5702 7580 1788 632 2465 7535
1949 240 791 1031 314 10 1355 17271 S8.38  76.09 2317 074 2328 7612

970 179 951 1130 498 225 1.853 5.66 5132 60.98 2688 12,04 1584  £4.16
W51 178 1835 2013 365 312 2.690 6.62 6822 74383 1357 1160 884 9116
16720 118 2,065 2183 516 338 3037 359 61.99  71.88 1692 1113 5.41 9459
1973 241385 1409 426 295 2230 1.08 62.11 63.18 1910 1701 170 9830

1579 38 0 3 . - 3810000 000 10000 000 0.00 10000 0.0
1650 52 0 52 . . 5210000 000 10000 000 000 10000 000
1951 82 0 82 - . 82 10000 000 10000 000 000 10000  0.00
1552 11 0 11 . . 1116000 000 10000 000 000 10000 0.0
1643 39 1 40 - - 40 9750 250 10000 000 000 9750 250
1534 39 0 39 - - 39 10000 000 10000  CO0 000 10000 000
1588 40 0 40 . - 40 10000 000 10000 000 000 10000 0.0
1586 39 0 39 - . 39 10000 000 10000 000 000 10000 0.0
1587 107 € 13 1 2 126 8492 476 8968 B33 159 9469 531
1588 93 1 14 7 2 13 8230 973 9204 619 177 8942 1053
1589 13 14177 17 8 152 7434 921 8355 1118 526 898 11.02

b Incluye huelgas pooducidas en el llamado "Sector Social” (empresas requisadas

o intervenidas),
. Entre septiembre de 1973 y fulio de 1979 las huelgas estuvieron prohibidas.

FUENTE:  Alberto Armstrong V.
Magriwd, Tendencias y Causas de las Huclgas en Chile 1961-1989,
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D)

iii)

Duracidn de los contratos de trabajo a plazo fijo

En este periodo han existido sélo tres modalidades:

LaLey N®4.053 sobre el contrato de trabajo para obreros contenida
en ¢l Cddigo del Trabajo de 1931 expresa en su articulo 72 ;" No
puedc estipularse cl contrato de trabajo por més de un afio; pero es
renovable indefinidamente por igual tiempo, por el hecho de
continuar cl obrero prestando servicios con conocimiento del
patrén”,

El Dccreto Ley N92.200 del 15/6/1978, que rige todas las
relaciones entre empleadores y trabajadores, indica que la duracién
del contrato de trabajo a plazo fijo no podrd exceder de dos aiics,
con excepcién de: los que trabajen para el fisco, los que trabajen
para las municipalidades, los que trabajen para las empresas,
entidades o instituciones cuyos funcionarios y trabajadores se
encuentren sometidos por leyes especiales o estatutos especiales.

La Ley N? 19.010 del 23/11/1990, que establece normas sobre la
terminacién del contrato de trabajo y estabilidad en ¢l empleo,
indica cn cl articulo 1? que la duracién del contrato de trabajo de

plazo fijo no podrd exceder de un afio.

Existencia y efcctividad de los sistemas de control y

supervision

La Direcci6n del Trabajo, a través de las Inspecciones del Trabajo

ubicadas en cada comuna, es la encargada de controlar y supervisar el
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cumplimiento de las disposiciones legales. Los recursos de las Inspecciones
son asignados mensualmente de acuerdo al Presupuesto Nacional y si
necesitan més recursos que los asignados, deben solicitarlos a la Direccién
del Trabajo?3.

Con la informacién que sc dispone es muy dificil evaluar la
cfectividad de los sistemas de control y supervisién, por lo que s6lo nos
remitiremos a caracterizar las distintas instancias de control y supervisién y

a cntregar algunos antecedentes estadisticos.

a) Fiscalizacién: Antes de 1981, la fiscalizacién se encontraba cn
manos de tres entes separados: ¢l Servicio de Seguro Social (SSS), la Caja
de Empleados Particulares (EMPART) y la Direcci6n del Trabajo. Después
de 1981, estas tres instituciones se fundieron cn la Direccién del Trabajo, la
que pasé a controlar todo el proceso de fiscalizacidn.

La Direccién del Trabajo de Chile realiza fiscalizacién tanto por las
denuncias recibidas, como en forma sclectiva (programada), esto es, hacer
visitas sorpresivas a empresas de determinados sectores en que sc presume
que existen arbitrariedades24, en ef sentido de no respetar la legislacién
laboral vigente. A partir de 1990, la fiscalizacidn selectiva ha recibido
mayor impulso. El objetivo es reducir las denuncias y reclamos futuros.

En el cuadro sc aprecia que, a nivel nacional, ¢l nimero de
cmpleadores fiscalizados ha ido disminuyendo a partir de 1982, mientras que

el nimero dc trabajadores beneficiados no presenta una tendencia clara2S:

23 No hay cifras parcis. s que nos permitan medir los recursos asignados a
estas actividades de regulacién.
24 El scctor rural es uno de los mé4s beneficiados con este tipo de

fiscalizacién sclectiva.
25 No hay cifras para afios anteriores a 1982.
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Afio  Empleadores Trab. Reclamos Reclamos  Reclamos Reclamos
Fiscalizados  benefic.  Tratados Concilia- Deriv. Abandonado
Fiscaliz. liados Juzgado
1982 38641 553334 55112 31890 12233 7752
1083 36496 554902 48072 30421 9456 5760
1984 32590 570475 46016 31509 7800 4715
1985 36512 640417 52417 37195 7571 5702
1986 34408 584426 60891 42328 9086 6951
1987 27668 496748 68345 45595 10741 9396
1988 29266 558121 65313 48721 10803 5789
1989 28986 589702 70053 46335 11829 11889
1990 26868 538451 76935 45041 13916 17978

FUENTE: Direccién del Trabajo.

Cuando sc habla de trabajaderes beneficiados por la fiscalizacidn,
nos referimos a todos los trabajadores involucrados en procesos de
fiscalizacién, aun cuando algunas de las denuncias resulten infundadas. Entre
los conceptos denunciados se encuentian: las imposiciones, remuncracienes,
no escrituracién del contrato de trabajo, sistema de control de asistencia,
horas cxtraordinarias, gratificaciones, despido de trabajadores con fuero, no

otorgamicnto de feriado, asignaciones varias, cambio de funcioncs.

b) Conciliacién: Es un servicio de bajo costo de la Direccién del
Trabajo que permite solucionar ¢n forma adininistrativa conflictos de trabajo
una vez terminada !a relacién laboral, sin necesidad de recurrir a los
Tribunales de Justicia.

En ¢l cuadro anterior s¢ muestran estadisticas a nivel de pais, que
permiten apreciar ¢l nimero de reclamos tratados y conciliados por las
Inspecciones del Trabajo, y ¢! niimero de reclamos derivados a Juzgados y

abandonados. Entrec los conceptos reclamados se encuentran:
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indemnizaciones, remuncraciones, imposiciones, feriados, entrega de

documentacién, gratificaciones, horas extraordinarias y asignaciones varias.

¢) Multas administrativas: En ¢l cuadro que siguc sc observa un
niimero creciente de resoluciones sobre multas aplicadas y una caida en los
montos reales de las multas promedios, situacién que podria indicar una
menor scveridad o bien, un cambio en la estructura de infracciones,

haciéndose mds frecuentes aquellas menos penalizadas.

MULTAS APLICADAS
Afo Nvde Monto

Resoluciones (pesos de 1977)
1984 6.756 17.008.456
1985 8.351 19.528.119
1986 12.180 26.830.489
1987 14.233 36.002.827
1988 16.529 36.350.366
1989 18.678 38.108.246
1990 19.083 34.384.338

Comentario general: La informacién estadistica aqui entregada sélo
sc encuentra disponible para los afios a los cuales se hace expresa referencia,
lo que impide hacer comparaciones con periodos en que regia una legislacién
laboral distinta, ya que cabe recordar que durante el periodo 1982-1990
existié una dnica legislacién laboral, al menos en aquellos aspectos mas
sustanciales. A pesar dec la imposibilidad de hacer comparaciones entre
periodos con diferente legislacién laboral, y, concretamente, con perfodos en
que la legislacién cra mds protectora del trabajador y donde ¢l propio

gobiemo participaba en numecrosas instancias de intervencién, se podria
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afirmar, cn atencidn a las cifras de fiscalizacién y conciliacién -miradas en
relacion a las cifras de ocupacién total- y a la amplitud del campo de accién
sobre cl cual opera la Direccién del Tr.bajo, que hay preocupaci6n por parte
de la autoridad en cuanto al cumplimiento de la ley laboral. Esto
significarfa, en términos generales, que la ley laboral imperante debicra ser
considerada como limitativa por parte de las empresas, por lo cual las
decisiones de emplco y salarios estarian considerando las regulaciones

existentes.

3. Evolucién de tasas de cotizacién en el mercado laboral

y costos salariales indirectos

El sistema previsional fue drdsticamente modificado el afio 1981,
con la aparicién del sistema de Asociacioncs de Fondos de Pensiones (AFP),
quc vino a cambiar un sistema previsional de reparto por uno de
capitalizacién individual. Esta reforma contribuyé también de mancra
importante a un mayor desarrollo del mercado de capitales.

Chile comenzé con su sistema de seguridad social ¢n 1924 y ¢n los
aflos anteriores a la reforma presentaba caracteristicas similares a las de una
gran cantidad de pafscs; existian sistemas de beneficios que estaban separados
para diferentes industrias y ocupaciones. Estos sistemas no cstaban
unificados, por lo que la cstructura de los beneficios y sus niveles cran
diferentes en los distintos sectores. La determinacién politica de los distintos
niveles de beneficios resultaron en altas tasas de contribucién, las que
(incluyendo salud) estaban en ¢l rango 51-59% cn 1975. El déficit en la
provisién de los beneficios de salud, las pensiones y las contribuciones de

los empleados piiblicos constituian un 20,5% el gasio piblico total, La
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tendencia politica a subir las promesas de beneficios cuando estaba
disponible cl financiamicnto de corto plazo porque el sistenia no habia
llegado a su cstado estacionario, constituyé un gran problema. Las
pensioncs cran excesivamente dependientes del estado de las finanzas
publicas para lograr estindares razonables. En atencién a estos problemas, y
bajo un cscenario planeado de un significativo super4yit fiscal, se comenz6 a
estudiar la reforma al régimen de seguridad social, ia que finalmente se
implement6 en 1981,

En ¢l corazén de la reforma estaba la creacién de un plan de ahorro
obligatorio que fucra manzjado por instituciones privadas (AFP,
Administradoras de Fondos de Pensiones) y que estuviera apoyado por un
mercado de rentas vitalicias que permiticra convertir los fondos acumulados
en flujos de ingreso al momento dcl retiro. Los trabajadores dependientes
deben cotizar obligatoriamente un 10% de su remuneracién mensual en una
cuenta de ahorro de la AFP clegida y los independicntes tienen 1a opcién de
acogerse 0 no al sistema. Cada AFP maneja un fondo individual y la
totalidad del retorno obtenido pasa a engrosar las cuentas individuales de los
afiliados. Adicionalmente al pago del 10%, los trabajadores deben pagar una
comision cargada por la AFP para financiar un seguro obligatorio de
invalidez y sobrevivencia y una comisién por mantencién de saldo a
beneficio de la AFP (¢l monto de cstas comisiones cs variable segin AFP y
actualmente ambas comisionecs corresponden cen promedio a
aproximadamente un 2,95% dc las remuncraciones).

' Las AFP estdn reguladas en una serie de materias, incluyendo lo que
se refiere a provisién de informacidn y a eleccién de su portfolio. Los
trabajadores pucden elegir libremente entre AFP y pueden trasladarse ¢n

cualquicr momento después de un minimo de cuatro meses con una AFP,
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Adicionalmente, cxiste una pensién minima garantizada por cl Estado ( cl
Estado ponc la difcrencia para aquellos que con sus ahorros no alcanzan una
mensualidad equivalente a la pensién minima) para cualquicr trabajador con
veinte afios de contribuciones.

En los cuadros que siguen, que provienen de Cheyre (1988), se
entrega informacién relativa a los cambios en el nivel de cotizaciones entre
el sistema antiguo y el nuevo.

En ¢l Cuadro I s¢ muestra la cvolucién dc las tasas globales de
cotizacién en las principales Cajas del sistema antiguo; estas cifras incluyen
cotizaciones por conceptos adicionales al {inanciamiento de pensiones, como
lo son las prestaciones de salud, ¢l pago de asignaciones familiares,
desahucio, etc. Las cotizaciones destinadas exclusivamente al pago de
pensiones se presentan separadamente en ¢l Cuadro 11, En el Cuadro 111 se
presenta ¢l costo del financiamicnto previsional para los afiliados al sistema
nuevo. Estas cifras incluyen: 1a cotizacién base que debe ingresarse en la
cacnta individual (10% de la remuncracién imponible), una comisién fija
mensual, una cotizacién adicional con ¢l propésito de financiar ¢l sistema de
pensiones de invalidez y sobrevivencia, y una comisién por mantencién de
saldo. Se presentan en forma separada para los distintos niveles de renta
imponible, ya que hay cobros que no estdn en dirccta relacién con la
remuneracién del afiliado, como lo ¢s la comisién fija mensual y ¢l cobro

por mantencién de saldo,
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CUADROI: EVOLUCION TASAS GLOBALES DE COTIZACION (a)
(% del sucldo imponible)

SSS EMPART CANAEMPU
Afio Impon. Empl. Total |Impon. Empl. Total [fmpon. Empl. Total
1968-1972 | 8,75 39,15 47,90} 13,75 43,98 57,73 18,75 17,00 25,75
1973 9,50 40,40 49,90 14,64 44,36 59,00 18,75 7,00 25,75
1974 (En.) 7,50 40,10 47,60| 12,64 42,86 55,50118,75 127,00 45,75
1974 (Mar.) 17,50 53,10 60,60| 12,64 5586 68,50 )18,75 40,00 58,75
1974 (Mayo) { 7,50 49,10 56,60 12,64 51,86 64,50 | 18,75 36,00 54,75
1975 (En.) 7,25 45,10 52,35] 12,34 47,87 60,21 | 18,50 32,00 50,50
1975 Mar) | 7,25 43,95 51,204 12,34 46,73 59,07 | 18,50 32,00 50,50
1976 7,25 43,95 51,20 12,34 46,73 59,07 | 18,50 37.00 50,50
1977 7.25 39,95 47,20} 12,34 42,73 55,07 {18,50 2U',00 46,50
1978 (En.) 7,25 35,95 43,20] 12,33 38,72 51,05 |18,50 24,00 42,50
1978 (Ab.) 7,25 31,95 39,20 12,33 24,71 47,04 {18,50 20,00 38,50
1978 (Jul.) 7,25 28,95 36,20] 12,33 31,71 44,04 | 18,50 17,00 35,50
1979 7,25 28,95 36,20 12,33 31,71 44,04 | 18,50 17,00 35,50
1980 7,25 25,95 33,20] 12,33 28,71 41,04 | 18,50 14,00 32,50

(a) Incluye cotizaciones por concepto de pensiones, salud, asignacién familiar,

desahucio, accidentes del trabajo, CORVI, etc.

FUENTE: Superintendencia de  Seguridad Social. SSS = Servicio de Seguro
Social. EMPART= Caja de Previsién de Empleados Particulares.
CANAEMPU= Caja Nacional de Empleados Piblicos y Periodistas:
Sector Empleados Publicos.

CUADROII: EVOLUCION TASAS DE COTIZACION PARA FINANCIAMIENTO
DE PENSIONES
(% del sucldo imponible)

SSS EMPART CANAEMPU
Afio Impon. Empl. Total | Impon. Empl. Total [Impon. Empl. Total
1968-1973 | 7,25 14,25 21,50 9,00 17,00 26,00 11,0 5,00 16,0
1974-19771 7,25 14,25 23,20 9,00 17,00 26,00] 11,0 5,00 16,0
1978 7.25 14,25 23,20 10,16 15,00 25,16 11,0 5,00 16,0
1979 7,25 14,25 22,95] 10,16 14,75 2491 11,0 4,75 15,75
1980 7.25 14,25 22,95 10,16 14,75 2491 11,0 4,75 15,75

(a) Incluye las cotizaciones por concepto de pensiones y las enteradas al Fondo
de Revalorizacién de Pensiones. (b) Incluye las cotizaciones por concepto
de pensiones, las enteradas al Fondo de Retiro y al Fondo de Revalorizacién
de Pensiones.

FUENTE: Superintendencia de Seguridad Social.
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CUADROIII: COSTO DEL FINANCIAMIENTO PREVISIONAL SISTEMA NUEVO
(% de la renta imponible)

Renta Imponible 1981 1982 1983 1984 1985 1986 1987

15.000 14,4 14,9 16,3 15,9 15,1 15,1 14,8
25.000 13,7 14,1 15,3 15,1 14,5 14,6 14,4
40.000 13,2 13,6 14,8 14,7 14,2 14,4 14,2
70.000 12,9 13,3 144 144 14,0 14,2 14,1
120.000 12,7 13,1 14,2 14,2 13,9 14,1 14,0
220.000 12,6 13,0 14,0 14,1 13, 14,0 14,0

FUENTE: Elaboracién propia H.Cheyre (1988).

Un aspecto central por destacar, segin Cheyre (1988) es que "...las
tasas de cotizacién para cl financiamicnto de las pensiones registran en el
periodo 1968-1980 un promedio de 22,5% en el SSS y de 25,8% en
EMPART. En el caso de CANAEMPU las cifras pueden inducir a error, ya
que si bien el Fisco aparece aportando como empleador una proporcién
significativamente inferior a la observada en las demds Cajas, en el hecho
ello no era asf, ya que en definitiva la diferencia era trasladada por la via de
un mayor aporte fiscal”, Las cifras del Cuadro Il muestran que hacia fines de
1987 el costo para los afiliados fluctuaba entre un 14 y un 14,8% de la renta

imponible, dependiendo del nivel de ésta ltima.

Costos Salariales Indirectos Ascciados a la Contratacién

En esta seccién se presentan los costos salariales indirectos,
previsionales y otros, que estdn asociados hoy en dia a una relacién laboral

en ¢l sector formal de 1a economfia.
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Las Contribuciones obligatorias de los Afiliados son:

10% de las remuncraciones para fondo previsional (remuneraciones
con tope de 60 UF).

2,95% de las remuneraciones (esto es en promedio, ya que es
variable scglin AFP) para scguro de invalidez y sobrevivencia
(remuncraciones con tope de 60 UF) y para pagar comisiones por la
administracién de la cuenta individnal que hace la AFP,

7% dc las remuncraciones o rentas imponibles para prestaciones de

salud.
Las Contribuciones obligatorias del Empleador son:

0,9% de las remuncraciones para cubrir seguro de accidentes del

trabajo y cnfermedades profesionales. Ademds de esto, hay un cobro

adicional que va entre 0 y 3,4% dependiendo de la actividad, y que puede

modificarse (subir o bajar) de acucrdo al riesgo histérico de cada empresa.

Esta tasa promedio es dificil de calcular; los empleadores del sector privado

deben contratar un seguro adicional en algunas de las tres entidades dedicadas

a esto: Asociacion Chilena de Scguridad (ACHS), Mutual de Seguridad ¢

Instituto de Seguros del Trabajo (IST)26. La cotizacién promedio y el

porcentaje de cotizantes cn cstas tres entidades fue para ¢l afio 1991 de:

26

A los empleados del sector piblico no se les hace una cotizacién
adicional, pues en caso de accidente es el Estado quien presta asistencia
mediante su propio sistema de salud.
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Entidad % Cotizacin % de Cotizantes
ITS 2,25 10%
ACHS 1,94 57%
Mutual de Seguridad 2.19 33%

La tasa adicional promedio del sistema fuc de 2,12%.

2.- Gratificaciones. Un sistema de gratificaciones es obligatorio para
todas las empresas que llevan contabilidad. La empresa ticne la obligacién de
gratificar y para ello existen dos posibilidades. El articulo 46 del Cadigo del
Trabajo vigente expresa "Los establecimicntos mineros, industriales,
comerciales o agricolas, empresas y cualesquiera otros que persigan Jines de
lucro y las cooperativas que estén obligadas a llevar libros de contabilidad
que tengan utilidades o excedentes liquidos en sus giros, tendrén la
obligacién de gratificar anualmente a sus trabajadores en proporcién no
inferior al 30% de dichas utilidades o excedentes". Para cstos cfectos se
considerard utilidad Ia que resulte de la liquidacién que practique el Servicio
de Impuestos Internos para Ia determinacién del impuesto a la renta; y por
utilidad liquida sc entenderd la que arroje dicha liquidacién deducido el 10%
por interés del capital propio del empleador.

La scgunda alternativa queda especificada en el articulo 49: “El
empieador que abone o pague a sus trabajadores el 25% de lo devengado en
el respectivo ejercicio comercial por concepto de remuneraciones mensuales,
quedard eximido de la obligacién establecida en el articulo 46, sea cual fuere
la utilidad liquida que obtuviere. En este caso, la gratificacién de cada

trabajador no excederd de cuatro y tres cuartos ingresos minimos
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mensuales”. Cabe consignar que esta gratificacién es considerada como
remuncracién para efectos impositivos y que, por lo general, la empresa
acuerda en conjunto con el trabajador este dltimo tipo de gratificacién.
Existen otras contribuciones patronales, pero que nc son
obligatorias. Entrc éstas sc cncucntran los aguinaldos y los adicionales
vacacionales. Es importante seflalar adem4s que las licencias en caso de
enfermedad las paga ¢l Estado con fondos gencrales.
Tomando todas aquellas contribuciones obligatorias de¢ empleadores

y trabajadores se calcula un salario neto para los trabajadores (SN) y ¢l costo
laboral correspondiente para los empleadores (CE), sobre la base de un
salario minimo mensual. Consideraremos dos casos: uno e¢n que no se
incluyen las gratificaciones, que seria ¢l pertinente cuando no sc lleva
contabilidad, y otro en que si s¢ incluyen, que cs para aquellas empresas que
si llevan contabilidad. Ei los calculos sélo se¢ incluyen las contribuciones
que son obligatorias por ley, es decir, no se incluyen: aguinaldos,
provisiones por indemnizaciones y/o aviso de despido, clc.

a) Esccnario sin gratificaciones: De acuerdo a los datos sobre

contribuciones obligatorias a los afiliados, tomando como referencia un
salario minimo en términos mensuales (SB), obviamente muy inferior
a los topes imponibles, ¢l salario neto recibido por el trabajador, que
resulta de descontar las conwribuciones de los afiliados, seria SN= SB(1-
0,1995). Luege, si Sk=100, SN= 80,05.
Por su parte, ¢l costo laboral mensual (CE) en que incurre un
empleador por contratar a un trabajador a salario minimo, corresponde
al salario minimo més las contribuciones por accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales (3,02% cn términos promedio). Esto es,
dado un SB=100, CE=103,02.
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b) Escenario con gralificaciones: Consideraremos un escenario en que la
gratificacién es de un 25%, ya que éste es el més frecuente y ¢l més
simple de calcular. Como trabajamos a salario minimo, los topes que
existen para estas gratificaciones no son restrictivos. Asi, con SB=100,
tenemos que SN=SB(1+0,25)(1-0,1995)=100,06 y que CE = SB

CE

(140,25 )(1+0,0302)= 128,8. Como cs obvio, la razén SN &S igual en

ambos escenarios (g_l‘[\zl =1,29).

En reclacién a los cscenarios que incluyen gratificaciones es
importante notar que si el cdlculo se hicicra sobre salarios medios por
cjemplo, la incidencia numérica de 1a disposicién de las gratificaciones serfa
variable a través del tiempo y dependeria crucialmente de 1a evolucién de los
ingresos minimos, ya que ¢l tope mdximo de las gratificaciones estd puesto
en funcién de éstos. De esta mancra, por ¢jemplo, dado que durante buena
parte de la dltima década los ingresos minimos rcales sc fucron deteriorando,
la incidencia porcentual de esta disposicién se habria visto reducida. Sin
cmbargo, sabemos que, en términos teéricos, las gratificaciones no
inducirdn distorsién alguna y constituirdn simplemente otra modalidad de
pagar el salario de mercado correspondiente, cuando este salario es mayor en
un 25% ! salario minimo, motivo por el cual hacer ¢l cjercicio sobre
salarios medios no tendrfa mucho sentido. Lucgo, !a unica distorsién que
potencialmente induciria un régimen de gratificaciones como cl existente en
Chile, seria en relacién a aquellos empleos por los cuales se paga el salario
minimo o algo mis, caso cn el cnal este sistema de gratificaciones
cquivaldria a un aumento cn el salario minimo cfectivo; esto ultimo

también podria ser discutido desde el momento que en la actualidad no existe
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prohibicién expresa de imputar las gratificaciones al monto del salario

minimo.

Costos por tiempo efectivamente trabajado

Para calcular el costo mensual por mes efectivamente trabajado,
habria que corregir las cifras por los dias efectivamente trabajados; que son
los dias del afio menos los sdbados, domingos y festivos, y los dias de
vacaciones legales. En Chile las vacaciones legales son de 15 dias habiles.

Para el afio 1991, los dias efectivamente trabajados fueron 245 dias,
por lo que el costo mensual que enfrenta el empleador por contratar a un
trabajador a salario minimo (SB = 100) y por un mes efectivamente
trabajado seria igual a CET= CE (365/245). Esto, en términos del escenario
(a) significaria que CET=153,5 y en términos del escenario (b) que
CET=191,9.

4. Informalidad en el mercado laboral.

En términos yenerales se puede decir que la economfa informal o
subterranca comprende toda aquella actividad econémica que evade alguna
norma establecida, entendiéndose por actividad econémica toda actividad
productiva que genera o no algin ingreso monctario. Son varias las
actividades que caen dentro de esta definicién. Por ejemplo, ¢l narcotréfico;
cl robo; todas aquellas actividades o negocios que individuos realizan en sus
hogares, ya sca coro dnica actividad o como actividad secundaria; el caso de
trabajadores que reciben un porcentaje importante de su renta en la forma de

especices, vidticos, ctc, que para la empresa es una forma de evadir
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impuestos; los salarios pagados a los trabajadores cuya contratacién no est4
respaldada por un contrato oficial legal, lo que permite al empleador evadir el
pago asociado a previsién social y el cumplimiento de toda ley laboral;
etc2?,

Desde la perspectiva de este trabajo interesa analizar la informalidad
en cuanto clla signifique cvasién de la ley laboral. La informacién
disponible al respecto es bicn escasa y sujeta a limitaciones. Una fuente de
informacién se pucde obtener de Cheyre (1988), a través de estadisticas que
miden la cobertura del régimen antiguo y nuevo dec pensiones. Esta
cobertura, que se presenta en los Cuadros 1V y V, se mide por las razones
nimero de afiliados activos/fuerza de trabajo y ndmero de afiliados
activos/ocupados, y a través de ellas se puede inferir parcialmente el grado de
incumplimiento de las leyes previsionales y la magnitud del empleo
informal. La razén niimero de afiliados activos/ocupados es la mds
informativa a esle respecto, ya que la razén afiliados activos/fuerza de trabajo
¢s sensible a la evolucién del desempleo. Las cifras indican que la razén
nimcro de afiliados activos/ocupados presenta una tendencia creciente desde
cl afio 1961 hasta 1975, una tendencia decreciente desde 1975 hasta 1981 y
una tendencia creciente desde 1981 hasta 1986, periodo este dltimo que
coincide con la implantacién del nuevo sistema previsional. Los niveles
mis altos de esta raz6n se encuentran durante el periodo 1973-1976 y, como
es evidente, valores mayores de la misma estarian indicando menor evasién
de las leyes previsionales, y por simple I6gica, menor evasion de las leyes
laborales en general. Sin embargo, también se debe tener en cuenta que a
pesar de haber cotizacién por trabajador ocupado, podria haber una evasién

parcial si se cotiza por menores salarios que los efectivos, aun cuando este

27 Para una discusién més acabada del tema, ver Rodrigucz, (1988).
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tiltimo caso se supone consistente con un cumplimiento de la ley laboral en
términos gencrales. Un aspecto adicional que convienc resaltar es que a partir
de la implantacién de la reforma previsional se ha venido observando un
incremento cn 1a mencionada razén, que podria indicar un mienor grado de
evasién por mayor interés de los trabajadores de participar en un sistema
previsional més cficiente. Conviene notar que para cfectos de hacer
inferencias sobre evasidn e informalidad, habria que corregir las cifras de este
Gltimo perfodo, ya que el nuevo sistema previsional da cabida a todos los

trabajadores independicentes que descen afiliarse,

CUADROIV: COBERTURA SISTEMA PREVISIONAL ANTIGUQO

Afo Impon. act./ Impon. act./  Afo Impon. act./ Impon. act./

Fza. Trabajo Ocupados Fza. Trabajo ~ Ocupados

1960 0,69 0,75

1961 0,60 0,65 1971 0,74 0,79
1962 0.61 0,66 1972 0,75 0,78
1963 0,61 0,66 1973 0,79 0,83
1964 0,68 0,73 1974 0,78 0,83
1965 0,69 0,74 1975 0,74 0,86
1966 0,71 0,75 1976 0,74 0,83
1967 0,72 0,76 1977 0,73 0,79
1968 N.D. 0,74 1978 0,68 0,76
1969 N.D. 0,76 1979 0,68 0,75
1970 0,73 0,77 1980 0,64 0,71

FUENTE: Superintendencia de Seguridad Socia/ODEPLAN.




54

CUADRO V: COBERTURA NUEVO REGIMEN DE PENSIONES

Cotizantes Afiliados Total Afilindos/ Afiliados/
sistema sistema afiliados F.de Ocupados
antiguo nuevo cotizantes  trabajo

(miles de pers.) (miles de pers.) (miles de pers.)

1981 731,93 1.604,54 2.336,47 0,61 0,70
1982 488,85 1.741,00 2.229,85 0,61 0,76
1983 477,79 1.810,75 2.288,54 0,61 0,71
1984 459,48 1.930,35 2.389,83 0,63 0,73
1985 454,41 2.283,83 2.738,24 0,68 0,77
1986 442,38 2.591,48 3.033,86 0,71 0,79

FUENTE: Superintendencia de Scguridad Social. Superintendencia de
AFP/ODEPLAN.

Una scgunda fuente de informacién proviene de Schkolnik y
Teitelboim (1989) que presenta mediciones del empleo informal para ¢l Gran
Santiago. De acucerdo a sus definiciones, los ocupados informales son;

- Empleadores, empleados y obreros de empresas productoras de bienes de
menos de S personas.

- Empleadores, empleados y obreros que trabajan en cmpresas de comercio
0 servicio de menos de 5 personas que no cumplen con las leyes
laborales (contrato de trabajo).

- Todos los trabajadores por cuenta propia o auténomos, excluyendo
profesionales y técnicos.

- Todos los familiares no remunerados.

Dentro de esta definicién de empleo informal se incluyen
situaciones que claramente no significan evasién de la ley laboral en
términos legalistas (caso de trabajadores por cuenta propia y familiares no

remuncrados) y otras que podrian o no significar evasién (caso de emplecados
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y obreros de empresas productoras de bicnes de menos de 5 personas). Sin
cmbargo, en términos propiamente econdmicos, la cvolucién del niimero de
trabajadores por cuenta propia, y en menor medida ¢l de familiares no
remuncrados, podria responder al intento de las partes de evadir las
regulaciones legales del mercado laboral, como por ejemplo, las referidas a
los impuestos previsionales, etc. Esta situacién, junto al hecho de que la
informacién corresponde a 32 comunas del Gran Santiago -y para un periodo
muy corto-, significa que la validez del andlisis que sc pucda realizar es
limitada.

La informacién pertinente se encuentra en el Cuadro VI, A partir de
€s1a sc puede ver la importancia relativa del empleo informal en términos
globales y en términos dec las categorias que lo conforman. Como
comentario general, destaca la gran importancia que revisten los trabajadores
por cuenta propia dentro del empleo informal y la baja importancia de la
categoria de empleadores, empleados y obreros de empresas de menos de S
personas, categoria esta dltima que scria la més cercana a la idea de
informalidad por evasion de las leyes laborales, desde ¢! momento que

incluye expresamente a un grupo que no cumple con las leyes laborales.
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CUADRO VI: COMPOSICION DE LA POBLACION-SANTIAGO

JUNIO 88 JUNIO 89 JUNIO 91

FUERZA DETRABAJO 100.0 100.0 100.0
OCUPADOS 79.8 83.4 85.7
Formales 55.3 58.6 61.0
Informales 19.6 19.2 18.8
Empresas de menos de 5 pers. 4.6 4.1 4.5
Cuenta propia 14.2 13.9 13.6
Familiares no remunerados 0,8 1.2 0.7
Serv. Doméslico 4.9 5.6 5.9
DESOCUPADOS (inc.PEE) 20.2 16.6 14.3
Informales/Ocupados 0.25 0.23 0.22
Emp.menos 5 pers./QOcupados. 0.06 0.05 0.05

PEE: Programas Especiales de Empleo
FUENTE: Encuesta de Emipleo PET

IIL ESTRUCTURA DE INCENTIVOS QUE LAS EMPRESAS Y
LOS TRABAJADORES ENFRENTAN COMO PRODUGCTO
DEL SISTEMA DE REGULACION.,

En este capitulo se discuten los efectos econdmicos de distintas
regulaciones en materia de despido ¢ indemnizaciones, del nivel de la

negociacion colectiva y de 1a huelga.

1. Régimen de despido e indemnizaciones

La discusién que recientemente se llevé a cabo en Chile sobre
reformas laborales tuvo como uno de sus ejes centrales al tema del monto de
las indemnizaciones por despido y el de si éstas debfan o no tener un tope

madximo en cuanto al nimero de afios de servicio sobre el cual eran
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aplicablces. El interés cstaba en cl andlisis de los efectos de distintos
regimenes de indemnizaciones sobre los niveles de salario, empleo, duracién
de los empleos, cte, motivo por el cual enfatizaremos dichos aspectos en

esta scccidn.

Papel de las indemnizaciones28,

Cuando se estableci6 la institucién de las indemnizaciones, €stas
cran bdsicamente concebidas como una forma de ahorro forzozo para la
vejez. Esta situacién ha cambiado a través del tiempo y hoy cn dia csta
concepeidén carecce de mayor sentido desde el momento que cl sistema
previsional ¢s ¢l que cstd directamente llamado a desempeiiar este papel.

Segun algunos analistas2?, la existencia del beneficio de la
indemnizacién ticne una doble funcién: ayuda a equilibrar la relacién
trabajador-emplcador, déndole un beneficio implicite al trabajador, que le
pennite a éstc una ingjor posicién negociadora ante las presiones incvitables
del empleador por ¢l logro de niveles de eficiencia, rediseiio de funciones y
rencgociacién de incentivos; y constituye un paliativo adecuado a la
situacién de desempleo que se supornce debe enfrentar un trabajador despedido.
Este paliativo a la situacién de desempleo sc enticnde, mds quc nada, como
un subsidio de cesantia que debe pagar ¢l empleador, constituyendo, por
tanto, un costo asociado al despido de una persona. Dado lo anterior, surgen
algunas pregunias: jun sistema de indemnizaciones es o no el ms cficiente
para cumplir las funciones seflaladas?, ; es necesario fortalecer el poder

negociador de los trabajadores més all4 de lo que ¢l mercado permite?, Les

28 Esta discusién proviene de F, Coloma(1990)
29 Ver R, Alamos (1987).
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necesario establecer un sistema de subsidio de cesantfa?, Como ¢s natural,
una respucsta profunda a estas interrogantes exige entre otras cosas de la
definicién sobre una seric de aspectos previos, como lo es el de definir
aqucllos objetivos que fa sociedad quicre alcanzar en materias tales como
nivel de empleo, distribucién del producto, crecimiento econémico, rol de la
empresa privada, ctc30,

En lo que a cste trabajo se refiere, sc parte de la base de que es
descable fortalecer ¢l poder negociador de los trabajadores més all4 de lo que
lo hace el mercado; esto podria justificarse en términos de cquidad y sin
afectar mayormente la asignacién de recursos, en escenarios en que existe
una renta a negociar entre las partes3!. Asimismo, se acepla como objetivo
social el hecho de que 1a sociedad quicra proveer de un subsidio de cesantia a
aquellos que se encucntran temporalmente desempleados.

En relacién a la existencia de mecanismos legales diferentes al de
las indemnizaciones contingentes al despido que scan mds cficaces para
resguardar la capacidad negociadora de los trabajadores, se debe hacer una
precisién. No cabe ninguna duda dc que existen formas aliernativas de
mejorar ¢l poder negociador de los trabajadores en forma colectiva, como por
cjemplo: a través del fortalecimiento del derecho a huelga, a través de la
extension de la negociacién més all4 de la empresa o bien a través de algiin
otrd mecanismo. Sin embargo, la indemnizacién por despido no tiene
mayores sustitutos cuando las negociaciones son de orden individual.

El fortalecimicnto efectivo del poder negociador de los trabajadores

en sus negociaciones colectivas dependerd de 1a combinacién de regulaciones

30 Ver F, Coloma (1989).
31 Esta discusi6n se extiende algo mas en la seccién siguiente, la referida a
la negociacién colectiva.
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que finalmente se adopten en los distintos campos. En todo caso, cabe
sefialar que cualquicr mecanismo, o combinacién de instrumentos, podria
tener obstdculos serios en caso de coexistir con un sistema que permita el
despido sin expresion de causa y sin indemnizaciones, ya que esta iltima
posibilidad debilitaria fuertemente la eficacia de estos mecanismos
alternativos.

En cuanto a la funcién de subsidio de ccsantia que un sistema de
indemnizaciones contingentes al despido estarfa llamado a cumplir, ésta
estaria siendo paicialmente alcanzada en la medida que los despedidos y
supuestamentc ulteriores desempleados hayan recibido su indemnizacién,
Esto scria asf porque la indemnizacién recibida, en una base de un mes de
sueldo por afio de servicio, puede exceder o ser insuficicnte para cubrir el
periodo de desempleo cfectivo que debe enfrentar el desempleado, ya que la
duracién de los empleos no ticne porque estar relacionada con la duracién del

desempleo de los despedidos.

Efectos de lus indemnizaciones

En la literatura es comiin observar que los costos de despido son
tratados como valores constantes, independientes del nimero de afios de
servicio del trabajador cn la cmpresa, lo que est4 reflido con lo que
usualmente indican las legislaciones laborales sobre el tema. Nos interesa
un marco analitico (til a la discusién, es decir, que explicitamente considere
que las indemnizaciones por despido aumentan con el nimero de afios de

servicio. Los modelos del tipo insider-outsider, de reciente aparicidn, ofrecen
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esta posibilidad32. En estos modeclos se conciben tres clases de
trabajadores: (i) Insiders, que son aquellos trabajadores cuyos costos de
contratacién ya han sido efectuados y cuyo despido implicarfa coslos, tanto
de despido como de contratacién de otra persona. (ii) Entrants, quiencs han
sido contratados recientemente con la perspectiva de lograr el status de los
insiders. Estdn asociados sélo con costos de contratacién, es decir, su
posicién no sc relaciona con otros costos de rotacién. (iii) Outsiders,
aquellos trabajadores que se encuentran actualmente desempleados, o bien en
el sector informal, y que cuentan con reducidas condiciones, o nulas, de

eguridad en cl empleo. La influencia indirecta de los outsiders cs limitada,
dado que ¢s costoso para 1a ecmpresa reemplazar ¢ un insider ; ¢l despido de
un insider significa incurrir en costos de despido (tales como
indemnizaciones, costos de litigio, ricsgo de huelga y ademés crear un
ambiente dc baja moral en los demds empleados), y 1a contratacién de un
outsider importa costos de bisqueua, contratacién y entrenamiento. Al
cjercer el poder de mercado en la negociacion de salarios, los insiders llevan
sus salarios sobre ¢l nivel minimo al cual los entrants estarian dispucstos a
trabajar33, y las firmas pueden no tener incentivos a reemplazarlos debido a
los costos de rotacién del trabajo. Micntras mayores scan los costos de
rotacién, mayor ¢l salario que los insiders pucden lograr sin crear la amenaza
de despido. Es por cllo, que los insiders pucden cstar interesados en ¢jercer

presion al alza en los costos de rotacién a través de actividades que crean

32 Ver Lindbeck, A y Snower, D (1989). Ademis, este tipo de modelo es
importante para explicar desde una perspectiva microeconémica la
existencia de desempleo involuntario.

33 El salario del insider no puede exceder cl salario del entrant por mas que
Ja suma de los costos marginales de coniratacién, enlrenamicnto y
despido del trabajo. La formulacién matemdtica de este resultado se
encuentra en Lindbeck y Snower (1989).
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rentas o de presiones politicas; en este contexto, los sindicatos de
trabajadores pueden jugar un papel importante, ya que a través de ellos los
insiders pueden amplificar dichos costos.

Luego, al interior de estos modelos, los costos de retacién, entre
los que sc encuentran las indemnizaciones por despido, crean rentas
econémicas desde ¢l momento en que la empresa est4 dispucsta a pagar para
cvitar un determinado nivel de rotacién, situacién que puede ser aprovechada
por los trabajadores insiders para obtener un mejor perfil de salarios cuando
cfectivamente tienen poder negociador. En estos enfoques se parte de la base
de que los que estdn dentro de la emipresa (insiders ) tienen un poder de
negociacion para capturar parte de esta renta a través de sus demandas
salariales o, plantcado en otros términos, son capaces de afectar la
probabilidad de ser despedidos. Asi, las empresas querrdn retener a sus
trabzjadores aun cuando sus salarios sean sustancialmente mayores que los
necesarios para atracr, motivar, y rclener a nuevos reclutados.

Los costos de rotacién tradicionales se refieren a los costos de
contratacién, a los de entrenamiento y a los de despido, pero tiencn
acepciones més amplias. Del reconocimicnto de que un empleado pucde
coopcrar o molestar a otro, se sigue que las productividades y las
desutilidades del trabajo son interdependientes. Cuando los que estdn dentro
de la empresa sienten que su posicién se encucntra comprometida, pueden
negarse a cooperar con los recién contratados, lo que hace bajar su
productividad. El diferencial de productividad resultante por este concepto
constituye, por tanto, otro componente del costo de rotacién. Adem4s, los
que estén dentro de la empresa pueden protegerse a sf mismos a través de
amenazas a los recién contratados, lo que inhibe la incorporacién de éstos o,

dicho de otro modo, hace subir su salario de reserva. Otro tipo de costo de
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rotacién no tradicional es el que aflora cuando se sabe que la politica de la
cmpresa cs de mantener una alta tasa de rotacién de personal, lo que se
traduce en que los trabajadores tengan pocos incentivos para esforzarse y para
construir una reputacién de bucnos empleados.

De mancra consistente con este tipo de enfoque, un aumento cn cl
monto de las indemnizaciones, ya sea por un aumento ¢n el tope méximo de
aflos de scrvicio sobre ¢l cual se aplican o del monto por afio ¢ servicio,
implica un aumento en ¢l costo de despido, lo que significa un incremento
en ¢l costo de reemplazo de los trabajadores al interior de la empresa. Esta
situacién sc traduce, por una parte, en que aumentan los costos de rotacién
Yy, consiguicniemente, los trabajadores verdn aumentado el limite maximo de
remuneracionces que potencialmente pueden obtener en sus negociaciones, y,
por otra parte, esto significa que tendrdn un mayor respaldo en sus
negociaciones, lo quc les permitird irse apoderando de una mayor porcién de
lo disputado en situaciones en que existe capital humano especifico y en
aquellas en que cxisten otros costos de rotacién.

En cscenarios dindmicos en que se consideran decisiones
interiemporales, un aumento cn las indemnizaciones seria suficiente para
subir el valor actualizado de los costos salariales futuros y asi disminuir los
niveles de empleo, cuando las posibilidades de que el mercado haga ajustes
en los salarios de entrada se encuentren limitadas o cuando existan
problemas de credibilidad. Cuando se mira ¢l problema desde una
perspectiva intertemporal, un alza en los costos de rotacién del trabajo lieva
no s6lo a un aiza en el salario de los que estdn dentro de la empresa, sino
que también podria llevar a una caida en el salario de entrada a una actividad
que se sabe va a pennitir al trabajador aprovecharse en ¢l futuro de un mayor

poder negociador. Asi, si ¢l salario de los nuevos contratados va a ser
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menor, la empresa tendria una compensacién en su estructura salarial; en
términos del valor presente de contratar a una persona, un alza en los
salarios mientras se van acumulando afios de servicio, pere menores salarios
de cntrada; en términos del costo de la planilla de un determinado periodo, un
alza en los salarios de los trabajadores que estdn adentro y una cafda en el
salario de los nuevos contratados. Sin embargo, hay varias razones por las
cudles podrian no producirse estas compensaciones cn los costos, o bien, de
producirse, ser solo de carécter parcial.

Entre las posibles razones que impiden una caida compensadora en
los salarios de entrada, se encuentra la posibilidad de que la tasa de descuento
intertemporal de los trabajadores sca superior a la de 1a empresa, por lo que
la reduccion en el salario de reserva de los nuevos contratados podrfa no ser
lo suficicntemente importante como para compensar las alzas futuras de
salarios que tendrian al ser miembros establecidos de la empresa. En
segundo lugar, ¢l salario cfectivo de los nuevos contratados puede no caer en
la proporcidn en que lo hace el salario de reserva, ya que los que estdn dentro
de la empresa pueden prevenirse de que esto suceda para desincentivar las
nucvas contrataciones; cllos ven amenazada su posicién en la medida en que
hay mds contrataciones. En tercer lugar pucde haber un piso al salario de las
nucvas contrataciones, por la cxistencia de salarios minimos o de
restricciones dei Cédigo, que hagan extensivo a las nuevas contrataciones las
mismas condiciones salariales que s¢ hayan pactado en una negociacién
colectiva anterior. En cuarto lugar, pucden haber restricciones de credibilidad
que inhiban las caidas en los salarios de las nucvas contrataciones, por la
inscguridad (antc eventuales despidos ) de los trabajadores de poder recuperar

en ¢l futuro los ingresos a los que hoy estdn renunciando.,
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Como se puede apreciar, en cualguiera de estos eventos, ¢l alza en ¢l
salario de los que estdn dentro de la empresa por ¢l aumento de las
indemnizaciones, llevaré a un incremento efectivo en los costos de generar
empleos y consiguicntemente, a una reduccidn en los niveles de cmpleo.

No se puede saber a ciencia cicrta ¢l monto en el cual va a aumentar
el valor actualizado de los salarios, ya que el resultado final es uno propio de
una negociacion bilateral, y depender4 crucialimente de las estrategias de
negociacién que tengan las partes (empresarios y trabajadores). En este
sentido pucden haber tantos resultados como niimero de escenarios que se
planteen. Sin embargo, ¢s interesante notar que en la prictica la cota
mdxima de lo que se negocia en cada periodo puede no estar determinada por
los costos de reemplazo que se van generzndo cuando el trabajador va
acumulando afios de servicio, sino que por estrategias alternativas que puede
tener ¢l empleador, como por ejemplo tener contratos muy cortos con
personas diferentes, lo que permitiria contrarrestar ¢l aumento en poder
negociador que se sigue de la sola acumulacién dc los aiios de
indemnizaciones. Sc debe notar, eso sf, que los costos de esta cstrategia son
dificiles de cuantificar (y varian sustancialmente dependiendo del tipo de
ocupacién y de la actividad econdmica), ya que aparte c¢ introducir costos de
rotacién asociados a la contratacién, entrenamicsio y despido, puede tener
nocivos cfectos en la productividad de los trabajadores por la alta rotacién
que caracterizaria a la actividad. También habria que considerar que los
trabajadores que se encuentran dentro de 1a empresa tienen estrategias para
hacer subir el costo de reemplazo, negdndose a cooperar con los nuevos
contratados o molestdndolos. Ademds, la alta rotacién que supondrian estas
estratcgias haria que los trabajadores exigicran mayores salarios por entrar a

este tipo de actividad.
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En este punto es necesario aclarar que la estrategia negociadora de
los trabajadores que cstdn dentro de la empresa, en una perspectiva
intertemporal, también debe tomar en cuenta ¢l perfil de ingresos que
tendrfan en caso de ser despedidos, situacién que cs bésica para determinar el
rango de salarios en el cual las partes efectivamente negocian,

EnF, Colomay V, Fernindez (1992) se desarrolla un modelo que
corresponde a una versién modificada del modelo insider-outsider ¥ que arroja
resultados interesantes en cuanio a la incidencia de regimenes de
indemnizaciones con distinto tope- referido éstc al nimero de afios de
servicios sobre el cual se aplican- en la trayectoria de los salarios, duracién
de empleos y 1a generacién de pucstos de trabajo dentro de un contexto
intertemporal. En este maodelo, la determinacién de log salarios y la duracién
de los empleos, toma en cuenta explicitamente las estrategias éptimas de los
trabajadores y de los empleadores. Cabe notar quc no s¢ modela directamente
¢l efecto sobre el cmpleo de cambios en el valor presente de los costos de
contratacion; ¢l modelo se centraen la relacién indcmnizacioncs-sularios, ya
través de csa relacidn, se pucede inferir qué padria sucedier con el empleo34,
Se analizan dos escenarios dif crentes:

1) insider-insider : ¢s uno en que la aliernativa de un insider al ser
despedido es entrar inmediatamente a otro emplco del sector formal de la
cconomia (sin mediar un perfodo de des.mplco), donde se supone que la
legislacién referente a indemnizaciones por anos de servicio es sicmpre

operativa33. En cste escenario el trabajador siempre exigiré estar indiferente

34 Si se quisiera una medida exacta, sc deberfa modelar una demanda stock
de rabajo.
35 En rigor, este escenario se aparta de lo que corresponde al modelo

insider-outsider tradicional, ya que la diferencia entre un insider y un
outsider no estarfa sSlo determinada por la existencia de costos de
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entre quedarsc o irsc de la empresa. Si ¢l wrabajador es despedido o se hace
despedir, ticne 1a alternativa de trabajar por un periodo en otra empresa
recibicndo we (salario de entrada) y las indemnizaciones devengadas en ese
lapso de tiempo>6. Por lo tanto, dado que los trabajadorcs sc desplazan sélo
por ¢l scctor formal, cllos estdn cn condiciones de imponer como minimo
una traycctoria de salarios que los deje indiferentes periodo a periodo entre
mantenerse empleados en su antiguo emplco o ser despedidos y acceder a
otro cmpleo cn ¢l sector formal. Todo esto se formaliza del siguiente modo:

- Si ¢l trabajador es despedido hoy, recibe en valor presente al momento de

despido:%’é—'% we (1+ dondec: ¢ = tasa dc descuento dcl trabajador;

-1
12(1+g)”
t=nimero de periodos que ha permanccido contratado; wy.q = salario anual

recibido en ¢l periodo t-1; we = salario que se recibe por estar empleado un

periodo (salario de un entrante) y que se suponc fijo; lo(‘ﬁﬂ):

indemnizaciones actualizadas que obtendria 21 trabajador por estar empleado
cl proximo periodo en un empleo alternativo.
- Si cl trabajador no ¢s despedido y se queda en la empresa un periodo mas,

obticne: w+ (+1) , donde: wy = salario anual recibido en ¢l periodo t;

W
12(1+¢)

Wy . . . . vy v .
(l+l)lz(—l‘m5= indemnizaciones actualizadas recibidas por un trabajador

despedido después de t+1 afios de trabajo y cn una base de un mes de salario
por afio de servicio (salario que corresponde al del periodo anterior al de

despido).

rotacién, sino que también por el hecho de que los insiders gozan de una
proteccién especial (carné, reputacién), que les permite cambiarse
libremente de empleo sin mediar cpisodios de desempleo. Sin
embargo, se debe dejar en claro que para este escenario es importante
también la presencia de outsiders, ya que la validez de la estrategia del
empleador que se presenta, depende de que exista este tipo de
trabajadores.

36 Las indemnizaciones se pagan a finales de periodo, en caso de que el
trabajador sea despedido, de acuerdo al salario de comienzos de perfodo
y en una basc de un mes por afio trabajado.
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Luego, la condicién de indifcrencia del trabajador entre irse hoy o

Wil
12 tved* 12(l+o)) wl+(+])12(l+o)

la ccuacién de movimicnto de los salarios3?. Dado el salario en t, la

mafiana, se describe por' Esta scrd
cmpresa toma unilateralmente sus decisiones de empleo, es decir, continuar
con ¢l contrato un periodo més o despedir hoy. Asi, la regla de decisién del

emplcador serd mantener empleado al trabajador micntras sea mds barato que
HDwp  twyg

. ) e 1 = _
despedirlo. Es decir, si: Jnd-Jd = -w zam 13t R + \;c (1+12(1+ ))z o,
manticne ecmpleado al trabajador, donde: Jnd = -w, - (11;(1):/1) = costo de
despedir en un periodo mas; Jd ='l—2 -R- we (14 12(11 ) = costo de despedir

hoy; R= costo de cntrenamiento de un nuevo trabajador; r = tasa de
descuento del empleador.

Esta condicién viene a representar la rentabilidad relativa del
trabajador dentro de la empresa, es decir, continuar empleado c¢n la medida
que sea una alternativa més barata para la cmpresa que despedirlo y contratar
a un nuevo trabajador por un periodo. Debe destacarse que a lo largo del
anilisis se suponc en todo momento que el valor presente de las
productividades marginales del trabajador ¢s superior al valor presente del
costo que significa mantenerlo empleado. Sc supone ademas que la
productividad de los trabajadores, una vez entrenados, sc mantiene constante
a través del ticmpo, y que existe rigidez en el salario de entrada para entrar a

trabajar, es decir, que éste no puede cacr del valor "we".
b) insider-outsider : en cste cscenario, a diferencia del anterior,

existirdn dos clases ce trabajadores, insiders y outsiders, es decir, trabajadores

37 Sabemos por supuesto de rigidez de los salarios de entrada que we esté
fijo y que w0= we.
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que se ubican dentro del sector formal e informal dec la cconomfa,
respectivamente. Esto implica que la altcrnativa de un trabajador insider es
convertirse ¢n outsider c irsc al sector informal, donde se supone ganan
wc,38 y donde no operan las regulaciones rcierentes a indemnizaciones por
despido. Sc supone ademds que para un insider cs sicmpre mejor
permanccer dentro de la empresa del sector formal que irse como outsider al
scctor informal. Por lo runtg, al fijar su salario lo hard en forma tal, de
poder permanccer el mayor tiempo posible dentro de la empresa. Un
cscenario consistente con esto es aquel en ¢l cual se supone que ¢l insider cs
capaz de apropiarse de parte de los costos de rotacién que enfrentaria cl
empresario si decidicra despedirlo en cualquier momento del tiempo. La regla
de decisién del empleador se manticne igual que en ¢l escenario anterior
(insider-insider).

Resultados 39

En cl trabajo referido se presentan simulaciones con distintos
supuestos respecto a los valores de los pardmetros. A continuacién se

presentan Jos principales resultados desde un punto de vista conceptual,

a) escenario insider-insider

Si se considera el efecto de las indemnizaciones bajo un escenario
en que un insider 'y un recién contratado tienen Ja misma productividad, las
tasas dc descucnto son distintas para empleadores y trabajadores (sicndo
mayor la de los wrabajadores) y existe rigidez en los salarios de entrada, se

observard un aumento cn ¢l valor presente de los costos de emplear al

38 Aquf se supone que el salario del sector informal es siempre we,
independientemente de lo que ocurra en el sector formal, situacién que
no es real, pero que no cambia la direecidn de los resultados.

39 Para estos resultados, ver F, Coloma,y V, Feméndez,(1992).
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trabajador para un contrato de duracion dada, cuando nos desplazamos de
sistemas de indemnizaciones con topc a uno ¢n que no existe tope en cuanto
al nimero de aflos de servicio sobre los cuales éstas sc aplican. En este
esquema la diferencial de tasas de descuento cntre empleador y trabajador
explica cl alza en ¢l valor presente de los costos de emplear al aumentar el
tope de las indemnizaciones. La rigidez a la baja en ¢l salario de entrada y 1a
diferencia en tasas de descuento son importantes por si solas para explicar un
alza en ¢l valor prescnte de los costos de emplear al trabajador cuando se
imponc un sistcma de indemnizaciones por afios de servicios.. El supucsto
de rigidez significa que no habrd ajustes cn los salarios de entrada ante la
imposicién de un régimen de indemnizaciones,cs decir, que el salario de
entrada w0 no cac, o que se traduce en que los salarios de los trabajadores
que cstdn dentro de la empresa seguirdn una trayectoria creciente
(estabilizdndose en un valor en el caso de indemnizaciones con un tope) de
tal forma de mantener la condici6n de indiferencia de los trabajadores perfodo
a periodo. Dc esta forma, la rigidez en los salarios de entrada seréd
responsable de un aunento en el valor presente de los costos de ecmplear a
una persona ( ante la imposicién de un régimen de indemnizaciones) en
relacién a una situacidén en que dicha rigidez no existicra. El supuesto de que
la tasa de descuento de los trabajadores cs mayor que la de los empleadores,
¢s fundamental para explicar ¢l aumento en el valor prescnte de los costos de
emplear a una persona y la menor duracién de la relacién laboral, que se
produce cuando aumenta cl tope del mimero de afios méximos sobre los

cuales sc aplican las indemnizaciones. De hecho, si existiera rigidez en el

40 El salario we es el valor inicial para la ecuacién en diferencia de los
salarios.
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salario de entrada y tasas de descucnto iguales para trabajadores y
cmpleadores, cl valor presente de los costos de emplear a una persona yla
duracién de la relacién laboral, no sc verfan modificados cuando aumenta
dicho tope.

En definitiva, ¢l resultado importante en ¢l caso que nos ocupa es
que al haber rigidez cn los salarios de entrada y diferencias cn las tasas de
descuento, las indemnizaciones tendrén cfecto en el valor presente de los
costos de emplear al trabajador y lo har4n mayor, en la medida que mayor
sea ¢l monto de las indemnizaciones por afio y ¢l tope de afios sobre el cual
sc aplican, aunque cn cste dltimo caso la clave ¢s la ya mencionada
diferencial en las tasas de descuento. Ademds, micntras mayor sca cl
mencionado tope y monto, debiera haber una tendencia a acortar la duracién
de lus contratos laborales.

Otro resultado interesante es que dada la restriccién de la ecuacién de
salarios -que implica que ¢! trabajador sicmpre tiene la altemnativa de ser
insider -, ¢l poder negociador del trabajador no mejora en nada ante cl
aumento cn ¢l tope de aos sobre el cual se calculan las indemnizaciones, es
decir, no se ve afectado cl valor presente de sus ingresos. llo se debe a que
en cste caso, la renta relacionada con las indemnizaciones, que da poder
negociador a los trabajadores para obtener mejores condiciones de salarios,
s6lo sc genera desde ¢l momento en que sc establece un régimen de

indemnizaciones por despido.

b) escenario insider-outsider
Manteniendo el supuesto de rigidez cn los salarios de entrada y de
mayor tasa de descuento de los trabajadores, un aumento en ¢l tope de las

indemnizaciones conduce a un alza cn cl valor presente de los costos de



71

mantener empleada a una persona y cn ¢l valor presente de los ingresos
recibidos por un trabajador insider. Esto se cumple también cn el caso en
que las tasas de descucnto de trabajador y empleador no dificren. Ademés,
como es natural, aumenta ¢l valor prescnte de los ingresos del trabajador y el
de los coslos de contratacién en relacién a un caso sin indemnizaciones.

La capacidad de los insiders para traspasar rentas a sus salarios
(poder negociador) serdn crecientes en la medida que aumente cl tope de las
indemnizaciones y ¢l periodo de ticmpo considerado; el poder negociador de
los insiders lega a su miximo cuando dicho tope se hace restrictivo. A
partir de ¢se momento deja de aumentar la renta que pucden traspasar a
salarios, es decir, la difcrencial de salario entre insider y outsider sc
manticne. Esto no lo capta el primer escenario, pucs s6lo consideraba
trabajadores del tipo insider. Como consecuencia 16gica de lo anterior, ¢l
tope de indemnizaciones alecta claramente el valor presente de los costos de

emplear a un trabajador.

Conclusiones

Los resultados que sc obtienen para las distintas simulaciones
difieren de acuerdo a los escenarios supuestos. En ¢l primer escenario
desarrollado, los insiders (trabajadores del sector formal) ticnen siempre la
alternativa  de trasladarse a otros trabajos formales en que obticnen
indennizaciones. Considerando ¢l caso cn que la tasa de descuento del
trabajador cs mayor que la del empleador y los salarios de entrada son rigidos
a la baja, cl valor presente de los salarios recibidos por los trabajadores
insiders aumenta cuando se impone un régimen de indemnizaciones, pero
éstc no sc¢ vc afectado por un aumento en el tope de las

indemnizaciones. Para cl empleador, en cambio, ¢l valor presente de los
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costos de emplear a una persona serd mayor cuando aumente el tope de
las indemnizaciones y para cualquicr tope, serd mayor al que hubiese
existido sin indemnizaciones. La principal consecuencia del alza en el valor
presente de los costos de emplear a una persona es 1a menor generacién
de empleos en el sector formal de la economia®! vy, bajo las
condiciones de este escenario, una tendencia hacia una menor duracién de los
contratos laboralcs.

Bajo ¢l mismo escenario en que sélo existen insiders, si
consideramos cl caso en que la tasa de descuento del trabajador no difiere de
la del empleador, aumentar el tope de las indemnizaciones no incrementa
cl valor presente de los ingresos del trabajador, ni tampoco conduce a un alza
en el valor presente de los costos de emplear a una persona.

En estos resultados se destaca la importancia de los supuestos de
diferentes tasas de descuento y de rigidez en los salarios de entrada. Sin
embargo, debe tenerse presente que aun cuando no existiese rigidez en los
salarios dc entrada, la sola presencia de una mayor tasa de descuento de los

trabajadores que la de los emplcadores explicaria un aumento en el valor

41 El aumento en el valor presente de los costos de emplear a una persona
que sc seguirfa de aumentar el tope de las indemnizaciones, tendria,
ceteris paribus, un efecto negativo en la capacidad de generar empleos,
cn una perspectiva de largo plazo, de aquellos seclores econémicos
cubiertos por dicha regulacién. Este resultado debe interpretarse bajo
esla perspectiva de largo plazo y no es aplicable para cualquier
momento del tiempo, ya que, por cjemplo, frente a una situacién
recesiva y con un régimen de indemnizaciones por afios de servicios
con bajos topes miximos (en cuanto al mimero de afir= sobre los cuales
se aplica ¢l régimen de indemnizaciones), las empresas tendrén en
promedio menores costos de despedir trabajadores en relacién a un
escenario con altos topes, por lo cual, para esa situacién puntual, el
empleo promedio que se verifique en ese momento seria mayor para el
caso de altos topes maximos.,
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presente de los costos e contratacién ante la presencia de un régimen de
indemnizaciones.

En un segundo escenario consideramos que la alternativa de ser
insider es scr outsider con emplco en ¢l sector informal. Manteniendo el
supuesto de rigidcz cn los salarios de entrada y de mayor tasa de descuento de
los trabajadores, un aumento en el tope de las indemnizaciones conduce
a un alza cn el valor presente de los costos de contratacién y en el valor
presente de los ingresos recibidos por un trabajador insider. Esto sc cumple
lambién cn ¢l caso en que las tasas de descucnto de trabajador y empleador
no difieren. Ademés, como es natural, aumenta el valor presente de los
ingresos del trabajador y ¢l de los costos de mantener cmpleada a una
persona cn relacién a un caso sin indemnizaciones.

En apoyo al cfecto negativo en empleo de regimenes de
indemnizaciones mds fuertes, s¢ encuentra el estudio cnmpirico de Lazear
(1990), segtin ¢l cual, para una muestra de paiscs desarrollados, un aumento
dc las indemnizaciones de cero a tres meses de salarin para trabajadores con
dicz afios de servicios, reduciria la razén cmpleo/poblacién en un 1%. Sus
estimaciones sugicren también que las indemnizaciones transforman trabajos
de tiempo completo en trabajos de tiempo parcial, lo que se cexplicaria
porque los de ticmpo parcial son gencralmente exceptuados de las

indecmnizaciones.

Andlisis de los Cambios en la Legislacidn Laboral Clilena
en Materia de Indemnizaciones por afos de Servicio y
Despido.

Para este andlisis utilizamos nucstra extensién del modelo insider-

outsider y nos concentramos sélo en ¢l tema de indemnizaciones, ignorando
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las regulaciones en otras materias. La validez del andlisis es limitada y ser4

mayor en aquellos sectores econémicos y/o mercados laborales donde

resulten ms razonables los supuestos realizados. Como cs obvio, s¢ parie
de la premisa de que la ley en materia de indemnizaciones era respetada.

Periodo 1966-1978: En 1966 se¢ publica la lcy denominada de
inamovilidad del emplco. Se climina ¢l desahucio y sélo s¢ puede despedir
con causa justificada, cntre las cuales sc incluye la de necesidades de la
cmpresa. La mayor dificultad para despedir y la imposicién de reinstalacién
y de gravémencs cspeciales ante despidos injustificados hacen presuponer un
aumento de los costos de derpido en relacién al periodo que antecede (1931-
1966).

De esta forma, segin el modelo clegido (escenario insider-outsider) |
esto significarfa que durante el periodo 1966-1978 podrian haberse visto
acentuados cfectos como los que siguen (si se supone que los trabajadores
tenian poder negociador):

@) Los trabajadores insiders podrian obtener un mayor ingreso que
antes cn (érminos de valor presente, mejorando por tanto su
bicnestar,

()] Un aumento cn el valor presente de los costos laborales, y en
consecuencia, una caida cn cl ritmo de generacién de empleos.

(ii1) Una tendencia hacia la disminucién en la duracién de 1a relacién
laboral,

Para cl periodo 1978-1981, vemos una cierta flexibilizacién de
la Iegislaci6n laboral cn relacién al periodo 1966-1978 al reimplantarse cl
desahucio para aqucllos contratados con posterioridad a junio de 1978. La
situacién de cste periodo es semejante a la del periodo 1931-1966, a

excepeion de la mayor proteccién con gue cuentan los obreros, ya que recién
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cn 1966 sc elimina la diferencia entre empleados y obreros.  Durante ¢l
perfodo 1981-1990, sc flexibiliza fuertemente la normativa sobre
indemnizaciones en caso de despido por desahucio o despido injusto,
estableciéndose, para los contratados con posterioridad a agosto de 1981,
indemnizaciones de un mes por afio de scrvicio, con un tope de 150 dias de
remuneracién. Adicionalmente, durante este periodo regia una normativa en
materia de huelga, que establecia que si transcurridos 60 dias del comienzo de
¢ésta los trabajadores persistian en clla, se centendian voluntariamente
renunciados sin derecho a indemnizaciones. Es cvidente que una cldusula de
csta naturaleza debilitaba ¢l poder negociador que la existencia de
indemnizaciones conferfa al trabajador.

Asi, se puede concluir que durante este periodo los costos de
rotacién del trabajo disminuyeron cn relacién al periodo anterior?2, Por lo
lanto, nuesiro modclo predeciria un debilitamicnto en la posicién
negociadora de los insiders con todos los cfectos en salarios y empleo que
esto conlleva,

Bajo la nueva legislacién vigente en 1991, sc aprecia un claro
aumento de los costos de rotacién del trabajo por efecto del aumento de las
indemnizaciones por afios de servicio; no sélo se aumenta el tope de afios
médximos sobre los cuales se aplican, sino que también sc establecen
recargos del 209% cuando la causal de despido de necesidades de la empresa se
encuentra mal invocada (o no corresponde), situacién que se espera como

muy probable ante la dificultad de probar dicha causal. Ademi4s, s¢ ha

42 El unico cambio del perfodo que puede considerarse como de direccién
opuesta a los sefialados, es ¢l que se reficre a la climinacién de la
posibilidad de despedir por necesidades de funcionamiento de la
empresa sin pagar indemnizaciones.
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climinado la disposicién en materia de huelga ya expucsta. En consccuencia,
a futuro observarfamos los cfectos ya mencionados en caso de quc los
trabajadores insiders tuvicran poder negociador para conscguir mejores
salarios, esto es, un aumento en el valor presente de los costos laborales,
una menor duracién de los contratos, un aumento cn el valor presente de los
ingresos de los trabajadores insiders y una mayor dificultad para los
trabajadores ontsiders para conscguir empleo en el scctor formal, por la
menor generacién de empleo que esta politica produciria.

Finalmente, cabe recalcar que toda esta discusién suponc una
condicién de ceteris paribus para el resto de las variables que también

detenninan el poder negociador de los trabajadores.

2, Regulacién de la negociacién colectiva (excluyendo lo
referido a huelga)

Como motivacién previa a esta discusién se puede sefialar que uno
de los principales cambios que plante6 el actual Gobierno en su proyecto de
reformas laborales se referia al campo de la ncgociacién colectiva,
concretamente, a la posibilidad de que Jas negociaciones salariales y de
condiciones de trabajo salicran del d4mbito dc la empresa, al que sc
encontraban circunscritas por ley durante cl periodo 1979-1991. En el
proyecto de ley original sc establecia que los sindicatos interempresas podian
presentar proyectos de contrato coleclivo de trabajo cn representacién de sus
afiliados, o de los que sc adhiricran y tuvicran derecho a negociar
colectivamente, cn aquellas empresas que ocuparan hasta cincuenta

trabajadores con contrato de plazo indefinido“3. Esta presentacién, de

43 También se estublecfan una serie de requisitos numéricos para que los
trabajadores de una empresa pudieran conferir su representacién a un
mismo sindicato intcremipresa,
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acuerdo a la sola voluntad del sindicato, podria hacerse a cada uno de los
empleadores respectivos o en forma conjunta a todos o parte dc éstos, y en
¢l caso que involucrara a mis de un empleador, ¢! proyecto podia contener
proposiciones cspeciales para una o més de las empresas involucradas.

Para las empresas de mas de cincuenta trabajadores, el proyccto
permitia la negociacién colectiva en forma conjunta de dos o més sindicatos
de distintas empresas o de una federacién o confederacion en representacién
de sus afiliados, cuando cxisticra acucrdo previo en tal sentido con los
empleadores respectivos. Otros aspectos importantes del proyecto eran
aquellos que climinaban la posibilidad de realizar una negociacién colectiva a
grupos de trabujadores que no estuvicran sindicalizados y los que se referian a
la posibilidad de que las nateias de la negociacién colectiva pudicran
referirse también a condicioncs para los trabajadores que se integraran con
posterioridad a la empresa.

Las reformas finalmente introducidas, presentadas en cl capitulo 11,
suavizaron estas proposiciones iniciales y permiticron la extensién de las
negociaciones mds alld de la empresa, pero s6lo cuando las partes asi fo
convinicran,

En ¢sta seccidn se discute sobre la conveniencia o inconveniencia de
que las negociaciones se extiendan mds all4 de la empresa. No hay ningiin
modelo formal que apoye la discusién, a diferencia de lo que ocurre en
relacién al régimen de despidos ¢ indemnizaciones y de huclga, sino que sc

entregan distintos argumentos y antecedentes que ayudan a aclarar conceplos.
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2.1 Aspectos tedricos y consideraciones44

Muchos investigadores de la negociacién colectiva han argumentado
que al confluir cn ésta una gran diversidad de intereses, varios de los cuales
son conflictivos, y que al ser tan dindmica y especifica a situaciones
determinadas, s muy dificil que como institucién pueda ser juzgada como
buena, mala, efcctiva o inefectiva. Luego, cuando sc norma sobre la forma
en que sc va a regular la negociacién colectiva, incvitablemente se debe
optar, priorizar cntre diversos objctivos, y considerar implicitamente los
escenarios o situaciones futuras que parczcan como més perunentes para la
economia cn su globalidad.

En cl centro de la discusién sobre la negociacién colectiva se
cncuentra ¢l tema de Ia distribucién del producto entre las dos partes
fundamentales del proceso productivo: trabajadores y capitalistas. En
relacién a lo que pudicse considerarse como una distribucién adecuada del
producto, puede desarrollarse una discusién filoséfica muy compleja, que
involucra aspectos de lo que se considera justo y ético, y que cs
interdependiente con otros objetivos de la socicdad, por ¢jemplo, 1a creacién
de empleos y el desarrollo y eficiencia econdmica. Si se clige un esquema
econémico basado en la iniciativa privada, las opciones elegidas no deben
desconocer, por una necesidad de realismo, el dmbito en que se desenvuelve
la empresa. En esta perspectiva, la biisqueda de redistribuciones de ingreso a
través de la negociacién de remuneraciones parece no viable como estrategia
de politica cn ¢l marco de una cconomia de¢ mercado, porque atenta

claramente contra ¢l desarrollo y subsistencia de la empresa privada y, por

44 Esta discusién proviene de F. Coloma (1991).
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cnde, de una cconomfa de mercado?3. Cabe precisar quc a cste respeclo sélo
se quiere sugerir que no resulla conveniente utilizar las negociaciones
salariales como mecanismo de redistribucién de ingresos, lo que en la
préctica podria suceder bajo esquemas de negociacién que fortalezcan
cxageradamente la posicién negociadora de los trabajadores.

Creo en este sentida que un escenario consistente con ¢l desarrollo
de la empresa privada y coa una cierta equidad en la distribucién del
producto, es uno en ¢l cual sc dota a los trabajadores de esquemas de
negociacién que les permitan oblener remuneraciones relacionadas a su
productividad marginal46, o cual a su vez dependerd de la estructura de
organizacién de los mercados?”.

Se debe tener presente también que los trabajadores de una empresa
no sélo ticnen a la negociacion colectiva como mecanisnio para alcanzar sus
metas, sino que ademds pucden estar protegidos a través de regulaciones
impuestas por la ley (salarios minimos, fijaciones de salarios de entrada,
politicas que impiden la inmigracién, régimen de indemnizaciones, elc.),

regulaciones ¢stas que limitan las posibilidades de sustitucién de aquéllos

45 En una perspectiva intertemporal, efectuar redistribuciones de ingreso
al interior de la empresa, perjudica a las futuras generaciones a través de
la menor acumulacién de capital que se producirfa y de la menor
generacién de empleos que esto conlleva. Asf, en rigor, estarfamos en
presencia de una redistril+2idn de ingreso intergeneracional.

46 La situaci6n es distinta cuando la empresa invierte en capital humano
especifico a la firma, ya que para poder financiar su inversién debe
pagar salarios inferiores a la nueva productividad marginal del
rabajador capacitado. En estos casos se requieren contratos de largo
plazo, u cwros de cardcter mis complejo, para ascgurar la recuperacién
de la inversién de 1a empresa, ya que de otra forma y una vez realizada la
inversién, los trabajadores entrenados tienen incentivos a ejercer
piesiones para recibir salarios de acuerdo a su mayor productividad,
ddndose origen a negociaciones propias de monopolios bilate. les que
impedirian a la empresa la recuperacion de su inversién.

47 Ver F. Coloma (1989).
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que cstdn negociando, haciendo mds incléstica la demanda de trabajo%8. La
habilidad de los sindicatos para subir los salarios de sus miembros serd
mayor en industrias de alto crecimicnto, con demandas de trabajo incl4sticas
a salario.

Ademds es importante ver lo que ocurre en el mercado de bicnes
finales; si es monopélico, cl productor no se¢ sentird mayormente
presionado, ya que la demora de una negociacién no afecta su participacién,
En cambio, en mercados competitivos el temor a perder participacién y la
necesidad de realizar ajustes rdpidos favorecen el poder negociador de los
trabz:jadores. Es cvidente que mientras méds competitivos sean los mercados
de vicnes finales y cl laboral, mayores serdn las posibilidades de empleo y
mayor la seguridad de que las remuneraciones guarden relacién con la

productividad marginal,

Negociacion por empresa o por rama de actividad.

La aceptacidn de ia idea de que las remuneraciones deben guardar
relacién con la productividad de los trabajadores, nos lleva directamente al
tema del tipo de negociacién necesario para facilitar este resultado.

Cualquier definicién de rama de actividad debe enfrentar
incvitablemente ¢l problema de la heterogeneidad de productos y de tipo de
mano de obra que sc observa al interior del conjunto de empresas que la
conforman. Esta realidad incontrastable, junto a la diferencia en organizacién
que caracteriza a las diversas empresas, demucestra el cardcter singular de cada
una. La singularidad que se advierte explica la convenicencia de que las
negociaciones sobre productividad se realicen al interior de la propia

cmpresa. Esta conveniencia sc ve reforzada cuando se consideran las

48 Fsio es asi de acuerdo a las leyes de demanda de factores productivos.
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miiltiples instancias de cooperacién que sc pueden dar y explotar al interior
de la cmpresa, y dc lo cual cl sistema de incentivos de la ecmpresa japonesa
es ficl testigo??,

La negociacién por rama debiera dar como resultado un aumento en
las remuncraciones promedio como consecuencia del mayor poder de presién
de los sindicatos, lo que cventualmeate se traduciria en ineficiencia
cconémica desde cl punto de vista social, cuando disminuye ¢l empleo a
nivel agregado’0. Los cfectos en cmpleo de una negociacién por rama, o
multiempresa, se refuerzan cuando se consideran argumentos quc cstablecen
quc las variaciones en precios relativos y la existencia de costos de
reasignacion de recursos intersectoriales hacen aumentar la tasa de desempleo
natural®!, Bajo estas circunstancias, ¢l impedimento de negociar salarios al
interior de la empresa profundizaria ¢l impacto de los mencionados cambios
en precios relativos, por lo que la tasa de descmipleo aumentaria.

En otra linca de argumentos, si se considera un marco econémico
con incertidumbre y se establecen condiciones de aversién al riesgo de parte
de los enipresarios ¢ incxistencia de mercado de seguros, la introduccién de
salarios no contingentes, que no dependen directamente de los resultados de
las cinpresas, como ocurrirfa en una negociacién por rama de actividad,

incorpora incertidumbre y limitaciones adicionales a las decisiones de

49 En Japén la relacién entre empleadores y empleados es muy estrecha y
se premia especialmente a aqucllos trabajadores que aportan buenas
ideas para el funcionamiento dec la empresa. En esta linca se encuentran
también algunas hip6tesis de los modelos de salarios de eficiencia,
como la que sc refiere a la importancia de los aspectos sicolégicos y
sociolégicos de la relacién laboral.

50 No hay que olvidar que el nivel de empleo es otro de los objetivos que se
deben cautelar.

51 Esta linea de argumentacién cs consistente con Lilien, D. (1982).
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contratacién de los empresarios, disminuyendo la demanda por trabajosz.
Esta situacién implica una mayor reduccién del empleo cen circunstancias en
que se sabe ex-ante que los salarios serdn no contingentes.

Adicionalmente, 1a negociacién por rama de actividad sc cncuentra
més expuesta a una probable instrumentalizacién politica; los sindicatos
pucden constituirse en importantes fuentes de poder y en pafses como los
nuestros, cn que una parte significativa de la poblacién no cubre en forma
adecuada sus necesidades bdsicas, parcce recalista suponer
instrumentalizaciones politicas dc organizaciones que reinan masivamente a
personas en csta situacion.

Estas predicciones sobre los cfectos de las ncgociaciones por rama
de actividad en los niveles de empleo y salarios rcales, son apoyadas por la
evidencia empirica para paises desarrollados. Calmfors y Driffil33, en su
articulo sobre el grado de centralizacién en las negociaciones de salarios,
concluyen que ios extrecmos trabajan mcjor; es decir, tanto los paises
altamente centralizados con negociaciones a nivel nacional (Austria o los
paiscs Nérdicos)?4, como aquellos sistemas altamente descentralizados en

que sc ncgocia bisicamente al nivel de las empresas (Japén, Suiza y Estados

52 Esta argumentacién es asimilable en parte a la de Greenwald y Stiglitz
(1986), en que en un contexto de mercado de capitales imperfecto, la
covarianza negativa entre ¢l precin del producto que es incierto y la
utilidad del ingreso de un empresario averso al riesgo, provoca una
reduccién en la productividad marginal ajustada por riesgo.

53 Ver L. Calmfors y J. Driffill (1988).

54 Seria interesante analizar con profundidad el por qué estos paiscs
presentan grados de negociacidn tan centralizados. Una variable que
pucde ser importante cc la del tamafio del Estado en dichos pafses, ya
que de ser éste muy importante, podria scr el verdadero causante de que
las negociaciones se lleven a dicho univel de centralizacién. En esta
perspactiva, ¢l Estado podria ser importante cuando fuese un gran
monopsonista en ¢l mercado del trabajo o bien cuande su injerencia
fuera de tal naturaleza, que se transformare, en la prdctica, en el
regulador de la evolucién de Jos salarios de la economia.
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Unidos) parccen tener bucnos resultados en cuanto a empleo. Los peores
resultados sc cncuentran cn sistemas con un grado de centralizacién
intermedio, como Bélgica y Holanda. La légica de esta evidencia s¢ explica,
scgiin los autores, porque las uniones sindicales grandes y bicn coordinadas
reconocen su poder de mercado y toman en cuenta los efectos inflacionarios
y de desempleo de los aumentos en salarios. Por su parte, las uniones que
operan al nivel de la empresa tienen un poder de mercado limitado. En los
casos intermedios, las uniones cjercen algiin grado de poder, pero ignoran las
implicancias macrocconémicas de sus acciones.

Dec acuerdo a Freeman®3, cuando sc cxamina el desempefio
cconémico de diversos paises desarrollados se observa que sus diferencias de
crecimiento del producto son mucho menores que las de crecimiento del
empleo. Para una tosa dada de crecimiento del producto, hay una marcada
relacién negativa entre ¢l crecimiento del empleo y ¢l crecimiento en los
salarios rcales entre paises. En su articulo, Freeman investiga las razones
por las cualcs los paises se encuentran ¢n puntos diferentes de cste trade off.
Para csto cxamina la correlacién entre indicadores de la estructura del
mercado del trabajo y la posicion cn ¢l trade off salario-empleo, concluyendo
que cl grado de dispersién de salarios entre industrias es el indicador mas
importante de la estructura del mercado del trabajo y que paiscs con
dispersién de salarios muy alta o muy baja, que normalmente corresponden a
paises con negociacioncs salariales altamente descentralizadas y altamente
centralizadas respectivamente, ticnen mejor desempeiio en empleo que paises
con grados intermedios de centralizacién y de dispersién en salarios. Sin

embargo, cn paises con instituciones comparables se ha verificado una

55 R. Freeman, (1988).
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diversidad apreciable en sus desempefios lo que, segiin cste autor, nos debe
hacer cautelosos al momento de prescribir un conjunto determinado de
instituciones laborales como la clave del éxito.

La evidencia empirica de EEUU indica que después de controlar por
las caracteristicas de las industrias y de los trabajacores, los salarios ticnden
a scr mayores bajo estructuras de negociacidn multiempresa que bajo
ncgociaciones a nivel de ecmpresa. Ademds, ¢s interesante notar que cn cste
pais coexisten ambas formas de negociacién aunque la mayoria son a nivel
de la empresa), dentro de un marco en que~ las partes pueden optar centre
ambas. Entre las razones que explican que algunas empresas preficran la
negociacién multiempresa®® sc encuentra 1a que sosticne que para la
empresa una de las principales preocupaciones cs reducir el riesgo de perder
mercado a costa de los competidores, situacién que podria ocurrir en ¢l corto
plazo durante una huelga en la cual los consumidores puedan sustituir su
producto y en el largo plazo, como consecuencia, por ejen:plo, de que otras
cmpresas hayan logrado mejores acuerdos y tengan menores coslos
laborales. De esta mancra, ¢l cmpresario puede cncontrarse ante una
disyuntiva: la ncgociacién a nivel de empresa le otorga suficiente
flexibilidad para disefiar la estrategia que mas acomoda a sus necesidades
particulares, pero cn industrias en que 1a competencia es fuerte en el mercado
del producto, un acuerdo general que establezca costos laborales comunes lo
ascgura frentc a los ricsgos de la competencia de corto y largo plazo.

Otras razones que podrian justificar ¢l por qué la< paries pucden
preferir a veces negociaciones multiempresas son la posibilidad que esto

ofrcce para organizar comportamicntos oligopdlicos y la existencia de

56 La mayoria de eslas razones aparecen cn Flanagan, Khan, Smith and
Ehrenberg.
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eventuales cconomfas de escala <n la negociacién de acuerdos Iaborales. Esto
dltimo scria parucularmente pertinente cuando hay muchas empresas
pcquedas cn una industria y cuundo existe una gran unién sindical que
agrupa a sus trabajadores. Ademds, en ¢l caso en que hay una gran unién
sindical, las empresas tendrédn incentivos a negociar conjuntamente como
una forma de enfrentarse al poder negociador de los trabajadores>?.

Los emplcadores también podrian beneficiarse de una negociacién
multiempresa (y los trabajadores, perjudicarse) en caso de huclga, ya que ella
involucrard a un porcentaje mayor de los miembros de 1a unién, de forma tal
que los fondos de ésta sc agotan mas rdpidamente>8.

En EEUU la cvidencia indica que Ii negociacién multiempresa es
mds frecuente cen industrias que compiten a nivel regional, donde
generalmente cocxisten empresas de tamafio pequefio y mediano
(construccién, hoteles y restaurants, cadenas de supermercado, ctc.) y dondc,
en general, existe una tinica unidn sindical que agrupa a los trabajadores. En
aquellas industrias donde hay empresas con considerable poder de mercado
(poder oligopdiico), éstas no sc caracterizan por negociaciones

multicmpresas.

57 Cuando existe una gran unién sindical a la cuul se encuentran afiliados
los trabajadores de una industria, serfa razonable esperar una alta
correlacién cn los resultados de las negociaciones, aun cuando éstas
sean realizadas a nivel de la cmpresa. En estas circunstancias, una
negociacién multicmpresa mejora el poder negociador de los
empleadores, ya que permite organizarlos frente a la unién sindical.

58 Este dltimo caso es especialmente vélido para pafses en donde los
rrabajadores cn huclga reciben apoyo de sus uniones sindicales.
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2.2 Recomendaciones de polftica y caso chileno

La evidencia empirica de paises desarrollados muestra quc las tasas
de crecimiento de las cconomias no dependerian mayormente de las
estructuras de negociaciénd? y sugicre que la discusién sobre ¢l ambito en el
cual deben darse las negociaciones no es diferente a la quc toda cconomia
debe enfrentar cn términos cstaticos respecto a salarios reales y empleo:
mayores salarios reales y menor cmpleo, o r.iyor empleo y menores
salarios reales. Sin embargo, no debe perderse de vista quc cstos antecedentes
son para pafses desarrollados, donde las ncgociaciones, scan al nivel que
scan, son bastantc ms tecnificadas que cn paises subdesarrollados o en vias
de desarrollo, lo que puede establecer una diferencia imporiante,
particularmente en lo que se reficre a las tasas de crecimicento de los paises
que adoptan distintos csauemas de negociacion. Sindicatos podercsos, ¢n
paiscs en que parte importante de sus habitantes no satisface adecuadamenie
sus necesidades basicas, podrian enfrentar las negociaciones salariales como
una instancia de redistribucio.. de ingresos, desvinculada de la evolucion
efectiva de la productividad, causando serios dafios en ¢l desarrollo de la
empresa privada y, por ende, en la capacidad de crecimieno del pais. De ¢sta
forma, ¢l trade off entre salario real y emplco seguiria siendo vilido, pero no
asi la aparente neutralidad de la unidad de negociacion sobre la tasa de
crecimiento de una cconomfa sobre todo en una perspectiva de mas largo
plazo. En razén a cstas aprensiones, y por creer quc anlc disyuntivas de la
naturaleza de la planteada sc debe privilegiar ¢l empleo, estimo convenicnte
para paises como los nuesiros que las ncgociaciones sc¢ canalicen

fundamentalmente a nivel de la empresa.

59 Esto sc desprende de la informacién aportada por Freeman para el
periodo 1973-1984.
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Como ya sc¢ ha mencionado, en Chile se modificé recientemeate la
legislacién que se referfa al 4mbito de negociacién y a partir de 1991 se
permite la negociacién multiempresa por acuerdo de las partes. Es dificil
predecir 1a estructura de negociacién que predominarg, ya que se requicre del
consentimicnto de ambas partes, pero no serfa extrafio ver a futuro
ncgociaciones multicmpresas como una forma de organizar
comportamicntos colusivos y/o como consecuencia de presiones de distinta
indole. El que en EEUU sc haya determinado un esquema en que las
ncgociaciones son bdsicamente a nivel de la empresa, aun cuando las partes
pucden optar libremente cntre ¢l tipo de negociacién, no es un antecedente
suficiente para svponer que en Chile la situacién vaya a ser andloga.

En relacién a la experiencia chilena reciente sobre cl proceso de
reformas, también cs interesante destacar que no se hayan aprobado las
reformas que climinaban la posibilidad de negociar colectivamente a los
grupos de trabajadores no sindicalizados y las que se referian a la posibilidad
de que las materias de 1a negociacion colectiva pudicran referirse también a
quienes sc integraran con posterioridad a la empresa. La primera reforma
coartaba una libertad elemental y la segunda junto con aumentar la cantidad
de materias a negociar, podria haber significado mayores restricciones a!
cuipleador en la administracién de la empresa y en las posibilidades cfeciivas
dc generar nucvas fucntes de trabajo. Sc podrian haber afectado las
posibilidades de generar nuevos empleos, porque los trabajadores que
negocian (insiders) podrian cstar interesados cn poner trabas a futuras
contrataciones con miras a hacer més dificiles las posibilidades que ticne la

empresa de sustituirlos, logrando con esto mejorar su poder negociador.
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3. Repulacién de la huelga

La huclga cs un clemento importante dentro de la regulacién del
proceso de negociacién colectiva. Su ocurrencia aparcce como un recurso de
dltima instancia ante el desacuerdo entre los agentes claves del proceso
productivo: trabajadores y empresarios. La huelga origina una situacién que
no c¢s éptima cn ¢l sentido parctiano, ya que mientras las partes manticnen
una disputa sobre la distribucién del producto, éste se va haciendo menor.
Por otra parte, esta situacién involucra costos tanto para ¢l emipleador como
para los trabajadorces, a la vez que en forma menos directa también serén
perjudicados los consumidores y los desempleados.

La sola cxistencia de 1a institucién de la huelga, que efectivamente
fortalezca el poder negociador de los trabajadores, crea un costo para el
empresario, ya que lo obliga a ceder en algin grado a las peticiones
salariales de éstos, con el fin de no sufrir el costo de no Hegar a un acuerdo.
El costo en que incurre ¢l empleador al producirse y prolongarse la huelga lo
da la menor capacidad productiva de la empresa, ki que serd mayor cuando
haya dificultades para la acumulacién de inventarios durante ¢l periodo
anterior a la huelga, cuando no ~¢ pueda contratar personal de reemplazo y
cnando los consumidores tengan claras posibilidades de sustituir ¢l producto
de la empresa en huelga. La pérdida para los trabajadores que decidan emplear
la huclga surge porque no se obtiene remuneracién durante el tiempo que
¢sta sc prolongue. En caso de recibir recursos de su sindicato, los afiliados
tienen una pérdida, porque los fondos disponibles podrian haberse destinado a
usos alternativos.

Las consideraciones planteadas en torno a los costos asociados al
movimiento huelguistico, llevan a preguntarse por qué pese al perjuicio

producido para las partes, s¢ obscrva que la huelga es un fendémeno
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recurrente en la vida ccondmica de los paises. La respuesta, como es obvio,
debe buscarse cn los posibles besieficios que ésta producird a los trabajadores
que deciden wtilizarla y en los problemas de informacién que afecten a las
partes. La amcnaza de huclga es vista por los trabajadores como un
instrumento de presién que contribuye a obtener mejoras en sus salarios o
cn sus condiciones de trabajo. Pero puede darse que, bajo determinadas
circunstancias, la sola amenaza de huelga no sca suficiente para que los
empleados consigan concesiones por parte del empresario, debido a la faha
de credibilidad de su amenaza o a la imposibilidad del empresario de
satisfacer sus demandas. Esto justificard que la huclga s6lo se realice en
casos cn que los trabajadores estén interesados en formar una reputacién que
les permita obtener ben: ficios futuros, o bien, como una forma de obtener

informacién sobre la real capacidad de la firma para acceder a sus peticiones.

3.1 Aspectos tedricos y consideraciones 69

Existen distintos enfoques tedricos de la huelga: ¢l que relaciona la
huclga con los problemas de informacién, aquel que cnfatiza la correlacién
negativa entre ocurrencia y costo esperado de 1a huelga, y el enfoque insider-
outsider. En lo que sigue sc procede a una breve descripcién de éstos®l,
enfatizdndose cl clecto de los clementos que se consideran de mayor
relevancia dentro de la regulacion de la huelga, tdles como: posibilidad de
recmplazo temporal de los huelguistas, Ifmitc maximo a la duracién de la

huelga y financiamiento sindical.

60 Una discusién mds detallada sobre este punto s¢ puede cncontrar A.
Alegrfa y F. Coloma (1992)..
61 Estos enfoques son desarrollados con detalle en Alegria, A. y Coloma,

F. (1992) y la discusi6n que aquf se realiza corresponde a este trabajo.



90

i) Huelga y Problemas de Informacién

De acuerdo a Hicks (1963), 1a posibilidad de que 1a sola facultad de
realizar una huclga sea suficiente para lograr un acuerdo en la negociacién
colectiva, descansa cn la existencia de una "zona de contrato”. Esta tendria
como limite superior al salario esperado por ¢l empleador lucgo de realizarse
una cventual huclga, més el costo que para ¢é1 involucraria la ocurrencia del
paro, y como limite inferior el salario que esperan obtener los trabajadores
luego de la huelga, menos o1 costo que para ellos representa esta accién,

La posibilidad de reemplazo de los huclguistas y la existencia de un
limite maximo a la duracién de la huelga, tendrin efecto sobre el costo que
experimentard cada parte frente a un cventual paro, y por lo tanto, afectardn
las condiciones salariales aceptables por cllas. El reemplazo temy.oral de los
trabajadores en huelga reduce el costo de un paro sara ¢l empresario, con lo
cual disminuir4 su disposicion a acceder a demandas salariales con el fin de
no provocar una huelga.

El caso A del Grifico 1 presenta una situacién en que no cxiste la
posibilidad de rcemplazo temporal de los huelguistas. En éste, el salario que
espera acordar ¢l empleador luego de la huclga corresponde a W(EY™ y cl
esperado por los trabajadores a W(E)Y62 micntras que C(M) y C(U)
representan cl electo que tendrin los costos que involucra la realizacién de un
paro cn las respectivas disposiciones de empresario y trabajadores. La "zona

de contrato” se ubica cntonces entre W(EY™ + C(M) y W(E)! - C(U).

62 La relacién que existe entre W(E)m y W(E)u debe ser tal, que cxista una
zona de contrato que posibilile que las partes lleguen a un acuerdo sin
necesidad de que se produzea la huelga. Es decir, aun cuando W(E)m
fuese menor que W(E)u, al considerar los costos de una huelga
relevantes para cada parte se originan zonas de contrato como las
presentadas en el Gréfico 1.
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El caso B del Grifico 1 corresponde a una situacién en que cl
empresario cucnta con la posibilidad dc rcemplazo temporal de los
huelguistas. La primera diferencia respecto del caso A es que C(M)' ¢s menor
que C(M), ya que la posibilidad de reemplazo sc traduce en una disminucién
del costo que la huelga significa al empleador, En scgundo lugar, cl salario
que ambas partes esperarian se veria probablemente disminuido al contar el
empresario con la posibilidad de reemplazar tcmporalmente a los
huclguistas, es decir, W(E)“‘ seria menor que W(E y W(E)™ infcrior a
W(EYM. Estas dos situaciones originarian una nueva zona de contrato, cuyos
limites superior ¢ inferior s¢ ubicarian por debajo de los que se darian si no
cxistiese la alternativa del reemplazo temporal.  Asi, la huelga jugaria un
papcl menos inportante como institucién que permite mejorar ¢l poder

ncgociador de los trabajadores63.

63 Este resultado se presentard sélo en aquellos casos en que la sustitucién
temporal de los huelguistas es una alternativa cfectivamente real para el
empleador.  Asf, no se daré cuando el lipo de rabnjo en cuestién
requiere de cupital especifico que no puede obtenerse en el corto plazo,
con I cual la baja o nula productividad de un eventuaal recmplazante
harfa irrelevante una disposicién legal que permita el reemplazo
temporal de los huelguistas,
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CASOA CASOB
wE™ + cM)
4 wa' + couy
Zona de Contrato
wE -cu) Zona de Contrato
.
_ W) - cuy
GRAFICO 1

Ahora, cl efccto que tendrd sobre ¢l poder negociador de los
trabajadores ¢l que la huelga no terga un limite mdximo establecido, no
pucde establecerse con claridad a través del mode.. »lantcado por Hicks
(1963). Al no tener la huelga una ducacion méxima preestablecida, el costo
que €sta representard para cada parte (empresario v trabajadores) serd
relativamente mds incierto respecto a una situacién en que ese inite
existicra. Asi, la "zona de conteato” podrit verse modificada, pero no es claro
el efecto sobre el poder negociador de los trabajudores. Esto ocurrird tanto
cuando existe posibilidad de reemplazo temporal de los huelguistas, como
cuando dicha posibilidad no existe.

En ¢l Caso A del Grifico 2 sc supone que la huelga tiene una
duracién maxima preestablecida, micntras que cn el caso B la duracién es
indefinida. Suponicndo que las expectativas de las partes respecto del
salario quc finalinente se acordaria no cambian (W(E)™ = W(E)™ y W(EM =
W(E)“'). se obscrva que fa dnica difcrencia entre ambos casos ¢s que C(M) ¢s
menor que C(M)' y Clu) tambidn e< inferior o4 C(u). Esta situacidon s

presentaria si fas partes esperaran una duracién mayor a la estabiccida en ¢l
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caso A, con lo cual experimentarian mayores costos con ¢l paro, lo que
Hevaria al empleador a asmentar su disposicién a acceder a mayores salarios
y a ios trabajadores a estar dispuestes a aceptar un salario menor. Asf, la
“zona dc contralo” se¢ amplia tanto en st lfmite superior como inferior, pero
no se pucde decir que ¢l poder de negociacién de los rabajadores aumente o
disminuya, ya que aun cuando ¢l empleador est4 dispuesto a pagarles un
mayor salario, cllos estin dispuzstos a aceptar uno menor,

En la medida que una huelga de duracién indefinida esté acompafiada
de la imyposibilidad de reemplazo de los huelguistas, el costo que
experimentar4 el empleador frente a una huelga serd mayor, por lo que el
limite superior de la zona de coatrato serd mayor que en el caso de huelga
indefinida y con posibilidad de reemplazo. Luego, cuando no hay posibilidad
de reemplazo, se espera que el pasar a una huelga del tipo indefinido
infringird grandes costos al empleador, por lo que debiese producisse un
desplazamiento mucho mayor en ¢l limite superior de ia zona de contrato,
disipdndose la ambiguedad ¢ implicando un fortalecimicento en el poder

negociador de los trabajadores.

CASOA CASOB
B m. +
W(E)m L oM NOWE Y+ oo
Zona de Contrato > Zona de Contrato
u 1,
LV® -y . .-
wE) - cuy

GRAFICO?2
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De acuerdo a este enfoque, si se¢ consideran sélo los efectos del
reemplazo temporal de los huelguistas, un esquema de regulacién de la
huclga como ¢l que prevalecié en Chile durante 1979 y 1990 y uno de
reemplazo condicionado como el establecido en 1991, significan una
reduccién del poder negociador de los trabajadores en relacién al que les
otorgé la institucién de la huclga entre 1932 y 1973 y a! que pretendia el
proyecto de reforma inicial del gobiemo.

ii) Teorfa de los Costos Conjuntos

De acuerdo a la hipétesis de Reder y Neuman (1980), un mayor
costo conjunto esperado de una huclga para empresario y trabajadores se
corrclacionaria negativamente con la ocurrencia y duracién de los paros, ya
que las partes tendrian mayores incentivos para llegar a un acuerdo que
elimine la posibilidad de huelga.

Esta teoria no permite inferir cémo cambiard ¢l noder de
negociacién de los trabajadores ante modificaciones en las norinas sobre
reemplazo y duracién maxima de la huelga, va que no considera la
distribucida de los costos de una huelga entre empresarios y trabajadores y
sn zfecto en el poder negociador relativo, pero sf permite predecir que
disposiciones legales que tiendan a aumentar el costo d= la huelga se
traducirdn cn mayorcs incentivos para que las partes lleguen a un acuerdo que
climine la posibilidad de un paro.

La alternativa de que el empresario pueda reeraplazar temporalmente
a los huclguistas disminuye ¢l costo conjunto de la huelga, y por lo tanto,
scglin Reder y Neuman, las partes tendrian un mcnor incentivo para llegar a
un acucrdo, con lo cual sc esperarfa un aumento en la ocurrencia y duracidén
de las huclgas. Asimismo, uaa legalidad que contemple una huelga de

duracién indefinida, aumentarfa el costo de un eventual paro para ambas
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partes, generdndosc un mayor incentivo para Ilegar a un acuerdo y, por cste
motivo, habrfa una tendencia hacia una menor ocurrencia y duracién de las
huelgas.

Segin la teorfa de los costos conjuntos, sc esperarfa que la
frecuencia de ocurrencia de las huelgas y su duracién hubicsen sido menores
en el periodo 1932-1973 que en ¢l comprendido entre 1979 y 1990, dado que
para ¢! primer periodo la legislacién contemplaba una huelga de duracién
indefinida y sin 1a posibilidad de reemplazo; la situacién establecida en 1991
corresponderia a un escenario intermedio. Es claro que esta prediccién no
pucde ser contrastada con la realidad sin tener prescnte la diversidad de
factores, diferentes de las regulaciones comentadas, que determinan la
ocurrencia y duracién de las huclgas, lo que dificulta un cxamen f4cil y
directo de una correlacién como la planteada por Reder y Ncuman.

i) Enfoque insider-outsider

Segtn este enfoque, desarrollado por Lindbeck y Snower (1989), los
trabajadores deben tomar en cucnta una scrie de elementos cuando plantean
sus peticiones salariales y cuentan con la posibilidad de realizar una huelga;
dentro de éstos se encuentran aquellos ligados al eventual dafio econémico
que la huelga causa al empleador y que condicionan su aceptabilidad de las
demandas sindicales, y zquellos que se relacionan con la credibilidad de la
amenaza de huclga. En términos més concretos el salario propuesto por los
trabajadores insiders, que son aquellos que llevan més de un perfodo en la
cmpresa y quc estdn en posicién de capturar parte de la renta asociada a los
costos de rotacién, debé cumplir tres condiciones para que la sola amenaza de
huelga sirva como suficiente herramicenta de presién: a) sca aceptado por el
empleador, b) la amenaza de huelga sca creible y c) los trabajadores insiders

no scan despedidos y reemplazados en forma permanente. Elementos
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institucionales tdles como la posibilidad de reemplazar temporalmente a los
huelguistas, 1a fijacién de un limite m&ximo para la duracién d= la huclga y
cl tema del firanciamicnto de los sindicatos, influirdn cn la forma en que las
restricciones sc satisfagan para mayores o menores cxigencias salariales de
los trabajadores.

Para analizar los casos de reemplazo temporal y de distinta duracién
de la huelga, sc utiliza el marco analitico de Alegria y Coloma (1992)64, ¢l
que corresponde a una cxtensién del modelo presentado por Lindbeck y
Snower (1989).

De acuerdo a los resultados derivados en Alegria y Coloma (1992),
los trabajadores pierden poder de neiociacién cuando se permite ¢l reemplazo
temporal de los huelguistas en relacién a una situacién en que tal aliernativa
no existe, ya que ¢l miximo salario aceptable por el empleador ¢s menor,
con lo cual la huelga disminuye su rol como herramicnta de presién.

La comparacién entre los salarios méximos aceptables por cl
empleador parz escenarios de huclga indefinida y para escenarios de huelga de
duracién limitada, dependerd de 1 relacién exisiente entre las probabilidades
de ganar que ticne ¢l empresario®® en cada uno de estos escenarios. Si se
supone que la probabilidad de éxito para el empresario es mayor o igual
cuando la huclga cstd limitada, se llega a que el salario maximo aceptable
serd menor cuando la huelga tiene una duracién méxima limitada. Es decir,

¢l maximo salario aceptable por ¢l empleador es mayor en cl caso de la

64 Alo largo del trabajo de  Alegria A. y Coloma, F. (1992) se ha supuesto
que las peticiones sindicales no se encuentran restringidas por el
salario méximo que se deduce de la posibilidad de reemplazo
permanente; sélo se¢ ha supuesto que pueden ser restrictivas las
condiciones de aceptabilidad y credibilidad.

65 La probabilidad de ganar que tiene el empresario se entiende como la
probabilidad de que 1a huelga se resuclva en favor de los empleadores
una vez que haya finalizado.
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huelga indefinida. Este resultado se debe a que al ser la huelga
probablemente més prolongada, ¢l costo esperado de ésta para el empleador
se verd incrementado y al no ser compensada una mayor duracién por una
mds alta probabilidad de éxito, scrd mayor el salario que cstar4 dispucsto a
acceder con el {in de no sufrir el costo de una huelga. En cambio, cuando la
probabilidad de éxito para el empleador es mayor en un escenario de huelga
indefinida, no hay una relacién tinica entre los salarios méximos aceptables
por ¢l empleador. Una mayor pérdida de producto cuando la huelga es
indefinida incentivard al empleador a acceder a un salario més alto, pero, por
otra partc, una mayor probabilidad de éxito disminuird la pérdida esperada de
la huelga, lo que lo induce a ofrecer un salario menor.

De acuerdo a estos resuliados, descritos en forma muy somera, se
puede afirmar que una institucionalidad laboral que estipule la imposibilidad
de reemplazar temporalmente a ios huelguistas y que no fije un limite
maximo a la duracién de la huelpa, podrd permitir que por intermedio de la
amenaza de huelga, los sindicatos puedan acceder a mejores salarios que
cuando sc permite ¢l reemplazo y/o la huclga tiene una duracién méaxima
precstablecida.

Alora, si se quicre aplicar este andlisis al caso concreto de Chile,
liabria que considerar previamente ciertas peculiaridades legales que limitan
los escenarios que se plantean a nivel tedrico. De acuerdo a la normativa que
ha cxistido en Chile desde 1932, los sindicatos se¢ habrian visto impedidos
por ley de clegir un cierto niimero de ¢+-~bajadores para que continuaran cn
faenas durante una huelga. Esto haria irrclevantes algunos de ios escenarios
que sc plantean-en Alegria y Coloma (1992); no habria diferencia para el
andlisis de duracién de la huelga entre los ¢ asos en que el empleador puede

amenazar con el lock-out y en cl que no puedc nacerlo, y, para el andlisis de
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los efcctos del reemplazo temporal, esto implicard que la condicién de
aceptabilidad del empresario no variard con el financiamiento sindical,
perdiéndosc la relacién negativa que existfa cn casos de no cierre de la
empresab6,

El Grifico 3 cs adecuado para cxaminar la evolucién de la
legislacién chilena en cuanto a huelga, desde ¢l punto de vista del poder
negociador que ésta eventualmente otorga a los trabajadores. En ¢ sc
considera la restriccién de credibilidad (WeT) correspondiente a una relacién
positiva entre la peticién salarial "W* y el financiamicnto disponiblc para
cada huclguista "J" (caso "pdjaro en la mano")87, y sc¢ analizan los casos
con amenaza de cierre patronal®® y sin amenaza de cierre patronal, cuando
los sindicatos se ven impedidos de elegir un cierto ndmero de trabajadores
para que continuaran en facnas durante una huclga,

En la legislacién vigente entre 1932 y 1973, sc establecia Luelga
indefinida y sin reemplazo, y se permitia el descucnto por planilla de las
cuotas de aporte de los trabajadores al sindicato, bastando para cllo sélo la
peticién de la directiva sindical. Esta normativa deberia penmitir un mayor
salario aceptable (Wy p4 cn ¢l Grafico 3) y un mejor financiamicnto de los
huclguistas que aquella del periodo posterior 1979-1990 (limite miximo de
60 dias para la duracidn de la huelga, posibilidad ¢e reemplazo y descuento

por planilla por aprobacién de la mayoria absoluta de los micmbros del
sindicato, Wg p4 en cl Grifico 3). En términos del Gréfico 3, la legislacién

66 Ver casos cn Grdficos 2a y 2b dc Alegria, A. y Coloma, F. (1992).

67 Ver discusién sobre restriccién de credibi’idad en Alegrfa, A. y Coloma,
F. (1992).
68 S6lo en el caso"pijaro en la mano” cl empresario podri verse

incentivado a amenazar con lockout, ya que tnicamente ¢n ese
cscenario un menor financiamiento sindical puede causar una
disminucién en las peticiones del sindicato. Ver A. Alegria (1991).
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imperante entre 1932 y 1973 significaria un salario accptable como OB y un

fondo por huclguista cercano o igual a Jy, mientras que ¢l maximo salario

que sc podria conseguir a partir de la legislacién vigente entre 1979 y 1990
seria OA y Jg el financiamicnto correspondicnte69.

w

S

Iy 1,

GRAFICO3

Precisando lo anterior, s¢ puede afirmar que una legislacién en
materia de huclga que no establezca un limite méximo a su duracién,
aumenta cl salario accptable (sin ambiguedades, cuando la probabilidad de
€xito para el empresario es mayor cn el caso de huelga limitada) desplazando
hacia arriba la restriccién de aceptabilidad, y otorgando un mayor poder de
negociacién a los trabajadores cuando va acompaiado de un mayor
financiamicnto J. Por otra parte, la imposibilidad de reemplazar

temporalmente a los huclguistas aumenta el méximo salario aceptable por

69 Los valores JO y J1 sefialados en el Gréfico 3 son arbitrarios y se han
elegido sélo para que tanto la restriccién de aceptabilidad como la de
credibilidad scan operativas.
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parte del empleador, lo que también reperculird cn el poder de negociacién
del sindicato.

El que los trabajadores efeclivamente alcancen estos salarios
dependerd del financiamientc con que cuenten, ya que éste les permitiria dar
credibilidad a su amenaza. En este sentido, la mayor facilidad de
financiamiecnto estipulada por ¢l Cédigo del Trabajo de 1932, permitiria a
los trabajadores acercarse al salario OB, ya que ¢l mejor financiamiento
cstaria acompafiado de una institucionalidad que contempla una huelga

indefinida y sin reemplazo.

Andlisis de los efectos de las reformas de 1991

Las reformas aprobadas en 1991 deter.ninan que la huelga no tiene
limite a su duracién, al igual como lo disponia ¢l Cédigo del Trabajo
vigente en ¢l periodo 1932-1973 y el proyccto original del gobicmo. Las
normas sobre reemplazo temporal de los huelguistas representan un mayor
grado de flexibilidad en relacion al periodo 1932-1973 y a la propucsta
original del gobierno, aun cuando son més restrictivas para ¢l empresario al
compardrsclas con las normas establecidas en ¢l Cédigo del Trabajo vigente
hasta mediados de 1991 (facultad de reemplazo temporal a partir del primer
dia de huclga no sujeta a ningtn tipo de condicién). Por lo tanto, ¢l poder
negociador que, por este concepto, entrega la huelga a los trabajadores, se
vio reducido cn relacién a la propuesta original del gobiecrno y aumentado
con respecto a las normas anteriormente vigentes.

Por otra parte, la nucva ley hace mds accesible el reintegro
individual dc los huelguistas en relacién a la normativa vigente con
arterioridad (que establecfa que esta facultad sélo se podia cjercer a partir del

trigésimo dia de huelga). En efecto, al ser este derecho condicional entre el
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décimoquinto y trigésimo dia de huelga, e incondicional a partir de éste
tltimo, posibilita un mayor grado de descuclgue del movimiento por parte
de los trabajadores. Luego, por este concepto, se reduce ¢l poder negociador
que la institucién de la huclga otorga a los trabajadores en relacién a la
normativa vigente hasta el 30 de julio de 1991, y con mayor raz6n respecto
a la del periodo 1932-1973, porque la amenaza de huclga de los lideres
sindicales ve, cn alguna medida, reducida su credibilidad, debido a la mayor
facilidad legal para que los huclguistas pucdan abandonar su movimientc.

Al considerar conjuntamentc las normas contempladas en la nueva
ley sobre duracién maxima de Ia huelga, reemplazo tecmporal y reintegro
individual de los huclguistas y compararlas con las vigentes hasta 1991,
pucden cncontrarse cfectos contrapucstos en ¢l poder de negociacién que la
institucién de la huelga otorga a los sindicatos. Por una parte, la menor
facilidad para llevar a cabo el reemplazo temporal de los huclguistas y la
inexistencia de un limite mdximo a la duracidn del paro, potencialmente
clevan el costo en que incurre ¢l empleador al producirse y prolongarse la
huelga; por lo tanto, ¢l empresario estard dispuesto a aceptar salarios méis
altos con ¢l fin de no sufrir el perjuicio econdmico de una eventual huclga,
lo que posibilitaria que la negociacién colectiva arrojasc un resultado més
favorable para los trabajadores, dada la amenaza de lwelga. Por otro lado, las
normas cstablecidas para el reintegro individual de los hueiguistas reducen ¢l

grado de credibilidad de la amenaza de huelga’0, al ser mas factible cl

70 La reduccién cn el grado de credibilidad de la amenaza de huelga, debido
a una mayor facilidad para que los trabajadores sc reintegren
individualmente, dadas ciertas condiciones, no puede ser claramente
visuainizada a través del modelo insider-outsider descrito en este trabajo.
Sin embargo, la inticién indica que una menor credibilidad ocasionaré
que los trabajadores reduzcan sus peticiones, a cada nivel de
financiamiento sindical, lo que en términos del modelo reduce el papel
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descuelgue del movimicnto a medida que sc desarrolla el conflicto, por lo
que las peticiones de los sindicatos deberian tender 2 moderarse al percibir
los lideres sindicales la menor fucrza quc tendri una eventual huelga. Sin
cmbargo, esto Gltimo debe mirarse en forma conjunta con las perspectivas
de financiamicnto del movimicnto sindical y consccuencialmente dc los
cventuales huclguistas; esta menor credibilidad de la amenaza de huclga
pucde ser contrarrestada mediante un mayor financiamiento de los
huelguistas, lo que cn la préctica podria ocurrir en atencién a la nueva
disposicién que establece una cotizacién sindical obligatoria dc un 759% de la
cuota normal a aquellos trabajadores a quienes ¢l empleador hicicse
cxtensivos los beneficios obtenidos por un sindicato al cabo de una
negociacién colectiva’l,

A pesar dc los posibles cfectos contrapuestos, es claro (Quc aquellas
modificaciones legales que ticnden a mejorar cl poder negociador de los
trabajadores (huclga indefinida y reemplazo condicionado) son de mayor
"peso” que las que tienden a disminuirlo (mayor facilidad para cl reintegro
individual de los huclguistas). Asi, sc pucde csperar que las modificaciones
introducidas a Ia legislacién en materia de regulacion del dereciio de huelga
tiendan a fortalecer la posicién negociadora de los trabajadores. En todo caso,
¢s necesario precisar que la relevancia de cada uno de los cfectos
mencionados dependerd de la realidad que enfrente cada sindicato al momento

de plantear su peticién. Asi, por cjemplo, un sindicato que cuenta con un

de la amenaza de huelga como mecanismo para mejorar ¢l poder
negociador de los trabajadores, y por lo tanto los salarios acordados al
cabo de la negociacion colectiva serdn, ceteris paribus, menores que en
el caso de una legislacién que contenga mds obstdculos para el
reintegro individuzl de los huelguistas.

71 Esto evidentemente tiene un mayor scntido en un contexto
intertemporal, donde ¢l sindicato ya ha pidido captur fondos de
aquellos trabajadores que se han beneficiado de su accién anterior.
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elevado nivel de financiamicnto de los eventuales huelguistas (es decir, el
sindicato se encuentra en una situacién en que la restriccién de credibilidad es
satisfecha en forma holgada y sélo estd limitado por la condicién de
aceptabilidad), verd incrementado su poder negociador, ya que su fortaleza
financicra le permitird mantencr la credibilidad de la amenaza, y se
beneficiard asi de la mayor disposicién de! empresario a acceder a sus
demandas. En el caso de un sindicato que no cuenta con un adecuado nivel de
financiamicnto de los cventuales huelguistas (es decir, el sindicato estd
siendo limitado c¢n sus peticiones por la restriccién de credibilidad), 1a
situacién sard la opucsta, ya que la cventual menor credibilidad de la
amenaza introducida por las nuevas disposiciones no podra scr contrarrestada
y. por lo tanto, se debilitaré su posicién negociadora aun cuando exista una
disposicién a pagar salarios mas clevados de parte del empresario, al haber
aumentado cl salario aceptable.

Es importante destacar que el efccto final que tendrdn las normas
comentadas cn ¢l nroceso de negociacién colectiva que se desarrelle en cada
empresa, dependerd de una multiplicidad de factores que estdn implicitos en
lo que corresponde a las condiciones de aceptabilidad, credibilidad y de
recmplazo de un trabajador. Ellos son: grado de competencia en ¢l mercado
en que participa la firma, factibilidad técnica de reemplazar a los wabajadores
que sc cncuentran cn huelga, estructura de poder al interior del sindicato,
facilidad dc acumulacién de inventarios, legislacién sobre despidos e
indemnizaciones, etc. Asf, por cjemplo, las normas sobre reemplazo tendrén
una menor relevancia cn aquellas empresas que requicren de mano de obra
altamente especializada y que no pucde ser reemiplazada sino a un costo

prohibitivo, y las normas sobre rcintegro individual probablemente tendrén
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poca importancia en sindicatos con un alto grado de obedicncia de la base

sindical hacia sus dirigentes.

Conclusiones

El andlisis hecho de acuerdo a los diferentes enfoques tedricos del
tema de la huclga muestra que una normativa que lc otorgue caricter
indefinido ¢ impida el reemplazo temporal de los huclguistas, tiende a
fortalecer el poder negociador de los trabajadores, al aumentar ¢l costo de no
llegar a un acuerdo para el empleador.

Asi, la leg islacién que rigié entre 1932 y 1973 representaba un
mayor poder de negociacién sindical que el otorgado por la legislacién
vigente entre 1979 y 1990 y, en menor medida, en relacién a las reformas
aprobadas cn 1991. A su vez, Ia proposicién inicial del gobiemo, que
establecia huelga indefinida y sin reemplazo, tendia a aumentar el poder
negociador de los trabajadores, acercdndolo al que otorgaba el Cédigo de
1932.

Es evidente que el anilisis realizado es valido bajo determinados
supuestos y es parciai, Yya que, como se menciond anteriormente, el poder
que la huelga otorga a los sindicatos se ve influido por una seric de variables
diferentes de la posibilidad de reemplazo y duracién méxima legal. Adema4s
de clementos relacionados dircctamente con la rcgulacion del derecho de
huelga, un andlisis m4s completo del papel que ésta cumple deberia incluir
la interrelacién que existe entre el poder de negociacién otorsado por la
huelga y ¢l que proviene de la regulacién legal de otros aspectos de las

relaciones laborales, ya que estos otros aspectos pueden afectar a las tres
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condiciones que debe cumplir ¢l salario propuesto por los trabajadores?2.
Asi, por cjemplo, sc podria decir que aun cuando la ley contecmplara una
modalidad de huclga indcfinida y sin reemplazo, pero permiticra también la
posibilidad de despido sir: derecho a recibir indemnizacién, s¢ tendrfa una
situacién en que el poder negociador efectivo de los trabajadores podria verse
bastante mds reducido, ya que el salario maximo a proponer por ¢l sindicato
podrfa comenzar a enfrentar la restriccién impuesta por el despido y
reemplazo permanente de un eventual huelguista, restriccién que sc supuso
no opcrativa a lo largo del trabajo de Alegria y Coloma (1992). Luego, si se
suponc un caso en que la restriccién de salario maximo aceptable no es
operativa desde un principio, un fortalecimiento de la huelga en cuanto a
duracién y a posibilidad de reemplazo no tendria efectos précticos, ya que
estas regulacioncs operarian a través de un sumento del salario aceptable,
que, como ya sc ha dicho, no serd restrictivo para la solucién final que se
vaya a obtener. Finalmente, la relacién entre salarios y empleo (presente y
futuro) permite predecir el efecto sobre evolucién del empleo que tendrd una
determinada institucionalidad en materia de huelga. En la medida que un
mayor poder de negociacién Ae los trabajadores se traduzca en aumentos en
los salarios conseguidos durante las negociaciones colectivas, ceteris
paribus, se esperaria un efecto negativo en el empleo tanto presente como
futuro, ya que aumentaria el valor presente de los costos salariales,
incentivdndose asi la sustitucién de mano de obra y disminuyendo la
rentabilidad esperada del factor capital y, por consiguicnte, la tasa de

inversion futura. Estos efectos conjuntos incidirian por tanto negativamente

72 De csta forma, la regulacién legal de otros aspectos de las relaciones
laborales contribuyen a determinar el poder de negociacién efectivo de
los trabajadores.
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en la generacién de nuevos empleos. Esta relacién entre crecimiento del
empleo y regulacién legal del derecho de huelga, serd mis clara en la medida
que las normas que significan un aumento cn el poder negociador de los
trabajadores se prolongucn en ¢l tiempo, v siempre y cuando se dejen de lado
otros argumentos, como aquellos referidos a la estabilidad politica y
econdmica que eventualmente podria lograrse con legislaciones que protejan

mis a los trabajadores.
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ANEXOS



CUADRO 5: SALARIOS REALES AGREGADOS EN CHILE: 1960-1988

(1970=100)
ANO Deflactado
Oficial Corregido Efectivo

(1 (2] [3!
1960 56 00 60
1961 59 €4 64
1962 62 67 67
1963 57 61 ' 6l
1964 56 59 59
1965 64 67 67
1966 72 75 75
1967 83 N 85
1968 84 86 86
1969 91 92 92
1970 100 100 100
1971 126 126 117
1972 126 126 97
1973 89 82 55
1974 103 65 65
1975 100 62 62
1976 112 65 65
1977 136 n 71
1578 155 15 75
1979 171 82 82
1980 186 89 89
1981 203 96 96
1982 202 96 96
1983 181 86 86
1984 181 85 86
1985 173 82 §2
1986 177 84 84
1987 176 84 84
1988 188 89 89

Fuente: E. Jadresic; Salarios reales en Chile: 1960-19%8.
El numerador corresponde al Indice de Remunernciones del INE
Los deflactores sc calcularon de ias siguientes fuentes:
(11 INE; {2] 1960-1970: Ffrench - Davis (1973); 1970 & 1974-1930; Cértazar &
Marshall (1980):1979 - 1987: INE.  El periodo 1971 - 1973 se completé usando
antecedentes oficiales del INE (Ranco Central, 1986). [3] Igual a [2), pero 1971-1973
se completé usando datos de Yaiiez (1979), basados en precios efectivos estimados por
la Universidad de Chile.



INDICE DE REMUNERACIONES SEGUN ACTIVIDA D ECONOMICA. (INE)

Valores Reales Promedios Anuales (Deflactor PGB)
Base: Dic 1932=100

ARO IRemuperacisr] Cambio %| Minerta |Cambio % Industria | Cambio % Electricidad | Cambio %] Construccitia | Cambio % | Comercio, Res- | Camblo % | Transporie y | Cambio %] Servicios finan- | Cambio % { Servicios Coom{ Cambio %

Promedio jas yagur urants, Hotcled C. jcacis cieres y Seguros mles y Socialesd

1963 ot 90,08 69,46, 83,66 82,99
1564 72,264 -133 T1.76 -13,67 6638 -,44 79,09 -5,47, 76,061 835
1965 76,86 657 8454 872} 68,67 345 8528 7183 8235 8,27
1966 82,81 134 9631 1392} 76,18 1093 93,96 10,18 85,01 322
1967 89,48 805 113,80 1816 80,03 507 104,58 11,62 91,00 7,05
1968 §5,19, 4,75 109,74 -3,57 78,03 -251 108,01 2,98 897 <772
1965 86,23 122 117,84 138 7717 -1 11244 4,10 84 .59 074
1¥70 89,57 388 11K A5 0,60 729 Q16 107,66 425 92,80 9.7
1971 114,27 2157 155,70 313 98,10 2693 135,66 26,01 118,201 7136
1972 10197 -10,77 113,54 -27.8 96,51 -1,6 115,29 -15,0% 102,76 -13,07
1973 5134 43,77, 6853 -39,65 58,99 -38,88 61,23 46,89/ 5244 4897
1674 53,95 -591 59,72 -12.85 52,60 -10.83 5347 -12,67 53,84 267
1975 56,78 525 70.20! 1755 5N -1,69 54,74 2, 5894 948
1976 68,04 19.83 884 25,69 6642 2846 63,26 15,58 65,404 10,56
1977 7231 6,28 91.11 225 693 528 6..41 -2.93 758 $.45
1978 73,76, 200 8748 -3,97 74,16, 6,04 65,97 742 70,92 -0,91
1y7¢ 74,51 1,01 8945 225 74,99 112 69,33 5,09 70,97 0,06
1980 84,72 13,70 3595 1.7 87,16, 1624 81,61 17,72, 79,74 12,36
1581 98,40| 15,16 105,70 1016, 10193 1695 59,79 2228 92,69 16,25
1982 95,28 -3,18 53,02 -11,05 95,09 -6,72 94,24 -5.56] 9593 3,50
1583 85,56 -10,19; §9.57 -4.73 85,74 -6.54 8597 8,78 8136 85,42 86,60 84,74 82,96 -13.52
1584 89,81 456 9634 756 8853 373 89,96 4,64 83,10 215 85,53 Q13 93,25 7,68 86,64, 224 8757, 555
1988 84,58 -582 9354 -29 83,05 -6,64 88,51 -1,61 68,34 -17,7¢] 78,57 8,14 88,56 -5,03] 8035 -7.26§ 81,21 <127
1586 86,524 225 9574 238 85,69 3,18 92,66 4,69 71,99 53 81,09 42 91,62 345 83,48 3,9 78,60 <321
1987 85,41 -1,27 94,72 -1,07 85,49 0,23 92,80 c1l1s 74,66 3 9,71 -2.58 91,48 0,15 82,67 0,97 7528 -4,23
1988 86,15 087 93,35 -1,44 85,56, 0,09 91,91 0,96 76.1€ 201 80,59 1.0 92,30 0,901 8534 33 153 299
1989 90,201 4,70 97,00, 39 90,87 621 95,86 4,30 83,49 9.8 84,05 4.2 96,59 4,64 88,87 4,14 80,93 439
1990 4,561 483 10227 544 9549 5,08 102,35 130 83,66 0,20 8629 268 87,80 9,108 $5,52 748 72,98 -9.82
Czmblo T pancdio 1,62 1,61 2,024 1,86 075 023 024 1,82} 0,63
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CUADRO 4 INDICE DE REMUNERACIONES SEGUN ACTIVIDAD ECONOMICA. (INE)
Valores Reales Promedios Anuales (Deflactor Consumo)
Base: Dic 1982 =100

ARO (R 16 Carnbio %] Minerfa {Cambio % Industria | Camblo % Electricidad,| Cambio %| Consriccion | Canbio % | Comercio, Res- | Cambio % | Transporte y | Cambio % Servicios finan- | Cambio % |Servicios Commi4{ Cambio %
Pramedio gas y agua. jurrants, Hotele o Comunicaciénl cierns y Segurod males y Sociales;
1963 80,21 92,66 71,48 88,06 8537
1964 73,03, .95 78,60 -15,18, 61,09 -6,11 79,93 EYRpl 76,88 -9.95
1965 80,84 108 88,92 13,14 7223 7,65 §9.70 122 86,62 12,67
1966 89,95/ 11,26 104,61 17,64 8274 14,56 102,06 13,78 9233 6,608
1967 §1.224 3. 123,65 18,20 86,96 5,10] 113,96 11,66 98 5§ 7,091
1968 9224 -5.1% 118,81 -39 84,48 -2,85 11694 2,62 90,02 -8,05)
1969 9523 324 130,13 953 8522 087 A7 6,18 93,42} 2,78
1970 98,164 3c8 129,91 0,17 8470 -0,61 117,98 4.99 101,704 8,86
7 127,95 3035 17433 34,19 109,84 29,69 151,90 28,7 13234 30,13
1972 11791 754 1319 -23,69 111,59 159 13331 -1224 118,82 -10,22
1973 61,07 4821 7299 44,41 62.83 43,70} €5,21 51,08 55,85 -53,008
1974 60,22 -1.408 66,66 -8,67 5871 -6,55 59,63 -8.48 60,09 7,604
1975 54,98 8,701 6157 197 50,07 -14,72] $3,00 -13.20 5107 .5.03
1576 1,76 2325 57,84 2928 66,15 3213 63.00 1888 65,13 1413
1577 71.9¢ 6,2 9065 3,20 69,61 523 61,13 258 71,25 935
1578 74,7C; 378 $8,60 -2.30 75,10 755 €681 9,29 7183 0.81
1979 74,59 -0.1¢ 89,54 1,66 75,06 -0,05 69,20 38 71,04 1,10
1580 84,02 12,65 95,16 6,28 8645 1517 804 16,64 79.08 1 32|
1981 91.23 152 104,85 .74 100,72 16,51 §8.60 21,82 $1.58 15,81
1982 9528 -0l 54,021 -9,97 95,09 -5,59 54,24 44 9593 475
1583 85,490 -10.7 89.50] -4.81 85,66| -6,91 85.9C BRS 81,28 85,34 86,52 84,67 82,89 -13.55]
1984 85,83 040 92,07 238 8499 -0,.78 £5.97 0,09 79,42 L] 81,74 B sl £9,12 3,001 32,50 -2,204 83,69 0,961
1535 8215 -4.28 90,85 -1.32 80,66 -5,09 85,57 0,01 6638 -16.42 76,31 6,64 86,02 -3,48 78,04 -525 78,87 -5,75]
1926/ 83,84 2,06 9278 212 83,04 295 89,80 4,46 69,77 5,10 73.36 3.9 887 3.2 50,901 3,66 76,17 -3.434
1587 83,68 019 92,80, 0,01 83,75 0,86 90,92 1,4 1315 4,85 78,16 -1.51 89,63 095 80,99 a1l .75 -3.18
1588 89,18 6,57 96,63 413 88,57 575 95,13 4,64 7884 m 83,42 6,74 9554 6,601 8833 9,06 80,25 881
1689 90,84 187 97,68 1,10 91,52 334 96,54 1,48 54,09 6,65, 54,64 1,47 97,28 1.8 89,501 1,32 81,504 1.54
1990] 92,55 188 100,10 247 9347 213 100,67 4,23 81,89 -2,61 8437 021 85,94 -11,65 9349 4,46 71,43 -1
Cambio T promedio 1.8 154 2,05 1,87 Q44 0,06 0,06 1,524 0,65
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CUADRO 3.1: POBLACION OCUPADPA SEGUN POSICION OCUPACIONAL EN EL PAIS.
Miles de personas

Camblo
Mar 30| Sep.30| Mar 31 Sep31 [Mar.82| Sep.82 | Mar.53 Sep.83 [ Mar 84| Sep 24 | Marxs Scp8S | Mar.86| Sep. 86 | Mar. 87 Sep87 | Mar.88| Sep88 ) Mar89 | Sep.89 | Mar.90 Sep.90 | Mar.91 {% Prom.
Semest.
Ocupacida total | 3253,70{3298,50 3395,001 3343,70{ 3164,70] 297360 3102,50] 3199,60 333440 340300/ 357950 3537.40] 3749,501 3741,20] 3926,20f 356310} 409620} 409530] 4168,90] 4284.20]4383 80| 4366,30 454610
Cambio & 138 293 151 -s38 6,04 433 313 421 2,06 5,20 -1,19 600 0,22 494 054 336 0,00] \n Pz 232 188 1,79 1577
Empleados 828.50) 947,70/ 91550 999.501 88750} 87030 849,00{ 919,70 £9230] 91040, 1011.30) 1008.40) 1125,90] 1110,50| 1149,10{ 1213 .20 1163301 1241,30{ 131130} 1373,40/1381,50] 1434,50 1367,90
Cambio % 1433 -3.40 9.18] -1121 -1.94 <245 833 -2.58 203 11,08 <029 11,68 -137 348 558 -4,11 671 5,64 4,74 0,58 3385 4,68 2,490
% del total BAs 873 2697 989 w04 213 nm 4L 26760 2075 2825) 2851 3003 2968 2027 30611 Z.40 3030 3145 3206 3151 3212 30,09
Obreros 1435,601 134,00| 1470,10{ 1323,20] 1301 70] 1228,001 1334,00] 1411,70{ 1490,10] 1528,10] 1579.00 1613,60] 1624,10 163960} 1710,60 1625,90] 1792.80] 1778,200 1713,10{ 17%4,30]1841,90] 1817,90 1899,20
Cambio % 6,38 938 999 1624 .56d 1352 1.7 .55 255 333 219] 065 0.95 4331 ag9s] 1077] 081 -3,6G a8l 323 1.30 4,47 1,430
% ol total 4.1 4075 43301 3957 4113 4120, “9n 44121 449 4490 44,11 45,621 43732 43,83 43571 41,031 4377 4341 41,09 41,651 42021 4070 4178
Trab.cta propla | 804,10| 809,80 509.50| s15.60 75720 TOLI0L 645.90] 711.20] TIBR0| KoNS0] §27.700 Tu7.20] Kisen! 83040 906501 94350) §35,80( $03,70] $49.50] $31,50] $54.50 95070 106,40,
Camtio % 0.71 0,04 075 -5.86 -830 0,74 1,76 9.51 383 2,36 -3 7,61 Cc58 9,16 4,08 1,39 -535 495 -1.864 5,65 -042 853 1,407
% del ol 24 2455 sal 24390 24260 2368] 2293 23 23300 2376] 2ay  2ies 2202 22| 2o BBl B33 209 27f 15| 246 256 23,41
Empleadores 64,501 T2.60 60,67 9,20 48,90 50,601 4450 54,201 63140 59,00 64,50 6033 7¥70 7250 75501 9530| §9,10f 93,10 U850 11630 106.70; 139,30 129,30
Cambio % 1256 -16,53 14,19¢ .29 34 342} -12,004 21,80 197 -6,54 983 -6, 3051 -7,88 4,69 2556 -6.51 449 16,5 718 -8.25 30,55 -7,18 4397
% del total 1,98 220 178 207 158 1,70 143 1,60 1,90 1,73 181 1,70 210 1.4 193 2,40] 218 7 2,60 2N 2,43 312 284
Famillares no 120,401 124201 138,70 13570} 158,80; 120,60 115901 102,00] 107,30 $6,20. 96,60 87,50 94,20 88,20 8340 83,10 9280 7770 86,00 7100 78,70 94,00 85,40
remunerados.
Cazzhio % 3,16 11,67 216 12,02 -24,06] -390 -11.9%9 5,20{ -10,34 0,42 -9.4% 7.66 €37 -5.44, -036f 11,67 -1627 10,68 -103s 208 1944 -9.15 -0.946
% del total 3.79 37 4,05 4,06 5,02 4,00 358 3,19 3,22 283 2,70] 247 251 236 2,12 2,10 2.77] 190 206 1.£0 1,80 2,10 188
Sin datos 0201 0,29 0,60 0506; 0,00 0,00 020 0,80 450 Q70 0,50 Q40 1,0 0,00 0.70 2,10 2,401 1.30] 0.60 1.30] 0.40 0,00 0,00
% del ot 0,01 0,01 0.0 o001 0, 0,00 0.0i 0,03 0,07 0,02 0,01 ©,01 0,03 2, 0,02 0,05 0,06 0,03 0,01 0,03 0,01 0,00 0,00
Fuente: Universidad de Chile,
CUADRO 3.2: TASA DE CKECIMIENTO PGB Y TASA DE INFLACION
PGB Infacién (Dica Dic) PGB Inflackén (Dica Dic.)
55 1976 35 1743
9.6 1977 99 635
b1 1978 82 303
453 1979 R3 389
385 1980 75 312
258 1981 55 95
17,0 1982 -14.1 207
219 1983 0.7 231
279 1584 63 230
23 1985 24 264
M9 1936 517 174
21 1987 57 218
1634 1588 T4 127
5081 1589 10,0 214
4 37159 1990 21 3
3407 191 6,01 187
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CUADRO 2: POBLACION OCUPADA SEGUN ACTIVIDAD ECONOMICA EN EL PAIS.
Mlles de personas

Oct-Dic | Oct-Dic | Oct-Dic | Oa-Dic | Ox-Dic Oct-Dic | Oct-Dic | Oct-Dic | Oct-Dic | Oat-Diz | Oc-Dic Oct-Dic | Oct-Dic | Oct-Dic | Cambio %
78 79 80 81 82 83 84 8X%) 86 g7 88 89 ] 91 pramedio.
1. Ocupacién total 2980,50] 3003.20f 3165.50] 3271,00 294390] 321610{ 334940 3537.40] 389570 401080 4265,80{ 4424.80] 4459.60 454040
Camblo % 0,76 554 320 -10,008 9,25 4,14 5,61 10,13 295 6,36 373 079 181 341
2. Actividades productoras de bienes 1204,600 1202101 1220,60] 1257.30 98950 1068,30| 118050 1280,00| 1600.50 1733,60f 1897,50| 203,49 1560,50 2039,10
Cambio % 021 154 3.0 <2130 7,96 1059 843 2504 832 Q.45 5,58 -214 4,01 4,63
% del ota] 40,42, 40,03 3851 38,44 33,61 33,22 35,25, 36,18 41,08 43,22} 44,48 4528 43,96 4491
<Agricult, caza, silvicut. y pesca 528801 504108 49990 s0820 471501 509,40 530,20{ 58590| 801,40 836,80; S64.00] BS60.80f 558,00 856,6C
Cazblo % 467 -0,83 1,66 ~6,04] 6,68 4,08 10,51 36,78 4,42 3 -0,964 014 1,00 432
% deltotal 12,74 1679 15,77 1554 16,22 15,84 15,83 16,56 2057 20,86, 2077 19,36 1924 15,09
-Explotac. de minas y canteras 72420 755¢ 66,60 6330 54,00 55,50 66,60 50,60 84,10 §1,50] 87401 102,60f 101,20 97,30
Czzblo % 2291 12,28 495  -14,69 10,19 1193 21,02 a3 -3,09 7,24 1739 1,36 346 2,66
% cel wotal 2,49 253 210 1% 183 1,85 1,95, 2,28 216 203 205 23Y 2 2,15
-ladunriss mazefactoreres 48610 49610, S1150] s1620] 37350 405,501 4340 457,00 5309 606,501 6698 74550 71570 753,00
Cablo % 2 310 092 -2157 3,56 14,17 5,06 9,01 1432 10,36 11.30, -$,00 521 4.0
% del ol 16,31 16,52 1614 1578 1279 12,62 13,84 1377 13.683 15,13 15,70 16,85 16,05 16,58
Coostraccisn. 11550 12600 14260 169,60 810, §3,501 12030 11650 184,10[ 205,40 ZI570  298,50] 28560 321,80
Cambio % S0 1317 18,53 -50.41 il1g 25,66 515 4533 13,20 322 8,27 4,32 268 11,03
% del sl 388 420 450 518 2R6] PR 3.5¢ 3.5% 473 5,201 6,46 6,75 6,40 .05
3. Activids, prod.ciores de servicios 156630{ 1554000 166440 1785100 176520] 1649,60 16540 047,600 2060420 203,700 293,00 212030 216880 2191 90
Camhio % 1.7 442 728 -1 10,45 ¢33 479 G.8! -1.96 142 1,38 3,28 G.101 267
% del loal 5255 5308 5251 5457 59.56 60,62 5824 57,88 5299 50.46 49,00 47,92 49,10 4828
Electricidad, pas y agua 28,701 %00 2400 25,70 24,60 23,70 26,00] 2740 P2 24.60] 24,9 20 2120 21,50
Cambio % 541 1.6 11,25 21,87 -3,06) 9.7¢! 615 -11.59 1.23 1.2 6,83 -8,62] 142] 193
% ol toral 0,96 057 076 082 0.8 0,74 078 0,78 0,62 0,61 0,55 .52 0.8 0.47
-Corercio 510,00, 377101 S8C,00 620,67 505,50 350,40 024,12 65240 €810 €20,10 731, 755,50 788,30 T7.70
Criblo % 338 10,04 7.00 -17.508 8,03 1336 4,53! 035 6.15 594 ER 4,34 -1.73 3,55
% del 1oal 171 17,58 1830 18,57 1731 n 18,63 18,44 1640 17,21 17,14 1707 17.68 17,06
~Servicios de gebiermo y fimacierod 87,80 §1.90 9820, 116,% 10980 119,10 111,80 148,30 155, 176,60, 1817 191,65 202,20 225,00
Czmbio % 011 11,72 19,04 -607] 0,27 1,54 3265 512 13,28 283 3.4 553 1276 5.02
% del tota) 295 253 310 357 3n 342 33< 410 4,00 2.0 4,26 433 453 s5.02
-Servicios poxraies y de hogares 939,80 95300] 962,20 1020.9¢ 112130 1265400 1ig210l 121530; 133390 1132,40f 115520] 1150,00{ 117810 1167,70
Cambio % 1,40, 097 6,10 9,83 12,85 -5,79 228 125 -823 2,01 0,45 244 0,88 1.8
% &l toa) 31,53 3L 3036 121 38,0 39.35 35,59 34,47 31,67 823 27.08 25,89 2642 25,72
4. Trsparie, 1aceraje 20570| 201 199,601 218,10f 185,10{ 19580 206350 20940 23020] 25280 274,40 300,80{ 309,20] 308,40
comunics. y zlidad pdblicy
Cambio & 2,04, -0,94 9.27 -1513 578 5,67 121 993 9.8 B4 9,62 279 0245 3.40
% ¢el tota] 6,90 671 650 6,67 6,29 6,00 6,18 5,92] 591 632 6,43 6,80) 693 679
5. Activids. oo hwen especificadas 3,90 5,60 630 240 25 250 1,504 040 0,80 0,70 0,90 030] 0,10 0,50
% del total 013 019 020 0,07 0,0% 0,08 0,04, Q01 0, 0,02 0.m 0,01 0,00 0,01

Foeax: nstimr Nacional de Estadistices,

(%) A partir de nrviembee de 1985, tas estadistions de

foerza e hbajo.ompndmydsocqxdmdelmﬁdl‘mnd:luwbl’u&smpumkd:mnncwdhcﬁomm
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CUADRO 1: COMPOSICION DE LA POSLACION Y FUERZA DE TRABAJO EN EL PAIS
Mlles de personas

Mar.80| Sep. 80 | Mar81| Scp 81 { Mar82| Scp.82 | Mwr.83| Sep83 | Mar 54 Sep£4 | Mar8S | Scp8S | M2r86 | Sep8S { Mar87 | Sep.87 | MarE8| Scp88 | Mar.89 | Sep89 | Mar.90t Scp90 Mn.9l| Czmbio %
Prom. Ser.es.

Poblacién told 11057) 11151,4 112464] 11342 114385 11535.6] 11633] 11731] 118291} 11527,1{ 1202521121233 1222281 12323,6] 124258} 12529,2 126341 12740.3| 12847 8] 12956,8] 13066,7| 13179| 132922,
Hombres 537530 $441,30] S473,40{ 5525,60] $559,70| 5554 ,40] $669,20] 56%0,70} 728,80| 3830,70§ 5827,30) 5922,%C 5350,80] 59553 501 6057,40] 6C56,061 61 24,501 6201 3C1 6220,00; 310,90; 6365,80; 6390,90}) 4508,1
Mujeres 5682,00] 5710,10] 5773,00| 5816,40] 5578 5G] $741,20 5504,00{ 600,30} 610030 696,40 6197,90 154,601 6336,00] 6364,10! 636530} 637320 6505,60! 6535,00] 6627,80] 6535,50) 6u97,90} 6658,10) 6789,1

Menores de 14 2503 3275.80] 3232,00] 3305.50] 3350,60] 5336,240] 3355.50{ 330250 3322,20; 3306,27 337%,603303,50 3340,90[ 3296,20] 3322,20§ 3314,060] 3251
-

L013323,40) 2327,10 3335,90] 335220 330,70 3329,60; 3426,5)
Poblxe.14 alos y mds. | 7781,50] 7919,40| 7540,50] 7991 ,40] B102,10f 8175.2¢1 8324, 70] 837883 K555 2

:
200 §533,501 §721,70] $78 0,70 §926,60] 5001,4C] 9111,80; 9268,171%310,70] 9413,10; 5511 901 0G03,90) 9760,00] $£19,50; 5657

Pnerza de Tralejo 3557.80] 3759,20; 3815,401 3815,10{ 3TTE,80] 38597,4011576,101 4° 77 3C] 4122701 4174,50] 476350 2$239,30( 4356,501 4326 L0f 4460,50; 4551 40[4665,10; 4625,00] 4638,60; 4753,50; 453460} 500380} 49346
Cambio % 1,66/ 149 .00 1,67 0,48 2.0 3.80 0,11 1,26 214 -0.57 27¢ 0,2 330 136 250 -0,85, 0,29 Pt 1.77 350 0,18 1.38
Tasz de Participecitn 47521 £747] 4805 €274] 187 <7.65) 4176 4nOup 481F)  4EED SEEFL aR27p 48251 49.28] <o til SGI0) 29,131 4577|4946 4953 £0,80| 50,63
Lractives 2083,70] $160,20] 125,10} $176,30{ 4223 301 4 282,30} 4345 60} 4251 ,50¢ 4200,20] 4379, 2257.60) 4543,28) £570,1 0] $654,50] 4621 301 4716,70[4655,60) STRE 10] 4873,70; $853,40, £075,20) 464570 £8i1,10,
'
Ocupad s 3253,70] 325,501 3355,0C) 3343,70] 3168,70; 2573,¢0} 3102,50} 3155,601 3334 40 3403,00} 3575,90] 5537,40 3734,401 3741, 201 3926,20, 1503,101£096,201 4326,301 11€3,90; 4284,20; 4383,80| 4250,30{4546,10
Camdio % 138 253 -151 -535 -6,04 433 3,13 A 2,06 5.0 -1.i¢ 7.27 -1.40 &.54 054 336 0,03 137 {77 2,32 1,88 1,79 1,58

- Can talajo 3161.£0] 3241,50] 3344,7C| 3257,50] 3112,50] 2618 ,%0] 306380} 3161,00] 3292,00] 335470} 3524,20¢ 3

3668,20) 3867,10; 3508 50[ 403200 4012,00) 4058,90: 4217,20) 4275,10] 4382,3C} 4563,60
- Ausenucs et | 61,90 §7.00] S030f 56200 51,80 5450 38701 3960 42.0] 40,3] 537C

73,000  55,10] 64,600 4,200 BA30f 700); GG30] 10560 8390 8250

Desacupados 44410] 46070f 420401 471,400 714,30 923¥0; 873,55 927,70] 7&8.30[ T71.5C) 683,90 721.90] 607,i0f 605,70] 564,30; S8L30) 568,901 S2870] 469,70! 466301 450,80] 537,40 458,50
Crmbic % 374] 875 12131 S14R1 2937 -543 6,19] -1503 S213) -11.35 63| -1351 -0,23 -6,84 425 -3 -N07 -1L0ep <072 -3328 15,21 -16,54 1,07
<esanies 30090] 354.6C) 294,50 367.90{ 571,60 7/8,70{ 691.00] TS0y 608,50 61560, 52570 575,50 476,80] 485,10| 437,50] 457.4C) 437,70} 44380 39080 409.E£0] 383.80{ 479.20| 37520

-Bascan trab.por lera | 14320{ 106,10/ 12530] 103,50] 142.50) 145,10 182,60 173.60] 179,80] 1559¢| 158,201 125640| 13030] 120,60 126,80] 13050) 13120 8490 7890 35650 67,30 5830 7320

Tasa & desccupucién ) 1200] 1230 11,001 12403 1840 23,70 200 250 1910f 1850] 1600] 1660] 1390 13901 12601 1290, 1220{ 1140{ 10,10 980 930! 10,70} 900

Tasa de cosaatia B 810 9.40] 1,704 9,60 1470 20,00] 1740{ 1830; 14,80 14700 12,30} 13,60 10,90] 11,20 9,70 10,00 940! 060 8,40 860 150 9.60
Puente: Universidad de Chile.
-



http:434-,.60
http:330-5.10

CUADRO 6: INDICE DE REMUNERACIONES SEGUN GRUPO OCUPACIONAL , VALORES REALES
Dasc: Diciembre 1982, (Deflact por IPC oflcial)

ANO Indice dere- | Administrad Profesional Trabzjadores Vendedores Trubajds. Especializados Trebajds Trabajadores

munerac. y Gerentes. y técnicos Admnistrati- Emplcados Operarios no especia-. en Servicios

VoI, lizados Personales.
1982 100,000 100,000 160,000 100,000 100,000 100,620] 100,000% 100,00 100,000|
1983 96,810 97,840 96,010 96,100/ 95200 99,100 98.33(Y 96,400} 95,000
Cambio % 83-82 - 3,100 -2,1608 - 3,9904 - 53,9001 - 4,6001 -0,9001 - 1670 - 3,6008 « 5,000
1984 97,050, 100,410 96,460 94 810 94,810 102,430 100,1304 96,070, 93,350
Cambio % 84-83 0248 2,627 0,469 - 1,342 -0,618 3,360 1831 -0.342] - 1,737
1585 92,720 96,810 92,620, 89830 89,020 99.520 94 780 91,870, 88,150
Cambio % 85-84 - 4462 - 3,585 -3,981 -5.253] -6,107 -2,841 -5343 -4372 -55M)
1986 94 560, 105,400 92 R70 0 N0, 93210 101,770 97 2004 92,3 86,350
Cambio % 86-85 1,984 8,873 0,270, 0289 4,707 226} 2648 2,645 - 2,042
1987 94,400 107,280 91,260 £9 920 93,090 102,930] 97,9304 93,560 85,860
Cambio % 87-56 - 0,169 1,784 -1,734 - 0,189 - 0,129 1,140 0458 -0,785 -0567
1988 100570 123,670 $6,780 94 820 100,700, 107250 103 3201 100,230 91,390
Cambio % 88-87 6,536 15278 0,049 5449 8,175 4,167 6.015 7,129 6441
1989 102,510 129,070 97570 95 870] 101,880, 109,780 108 8201 101,450 94,300|
Cambio % 89-88 1929 4,366 0816 1,107 1,172 2,359 4 316 1217 3,182
19%0 104,4001 136,280 97,030 96 900! 100,100 1i3,060 1121904 106,2305 96,000
Cambio % 90-89 1,844 5586 -0,553 1074 - 1,747 2,988 3097 4,712 1,803
CAMDIO % 0,590 4096 -0,332 -0,345 0,107, 1,570 1506 0826 - 0,436}

PROMEDIO. l
Fuente:INB



