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PRFSENTACION
 

En septiembre de 1989, la Facultad de Ciencias Econ6micas y
Administrativas de la Pontificia Universidad Cat6lica de Chile, suscribi6 un 
Convenio de Cooperaci6n con ]a Agencia de los Estados Unidos para el 
Desarrollo Intemacional USAID, en Administraci6n de Recursos Humanos 
y Economfa del Trabajo. 

El principal objetivo de este Convenio fue contribuir a la modernizaci6n de 
las prvcticas de relaciones humanas de las compafiias en Chile, a tiav6s de la 
promoci6n de enfoques administrativos fundamentados en una "orientaci6n 
hacia las personas", de modo de lograr una mayor productividad y 
satisfacci6n laboral, una mayor capacidad de innovaci6n y un menor nivel de 
conflictos entre la administraci6n y los trabajadores. Estos resultados se 
pueden lograr denLro de un marco general que contribuya a la maximizaci6n 
de la eficiencia econ6mica. 

El tercer componente, de los cuatro en qUe fue estructurado el programa, 
tuvo por objetivo llenar un vacfo con respecto al conocimiento profundo de 
la administraci6n de recursos humanos y economfa laboral en Chile, 
promoviendo un aumento de la cantidad y calidad de la investigaci6n que se 
esti realizando en estas ,reas. 

El prescnte informe, titulade "Regulaciones Laborales y Funcionamiento del 
Mercado Laboral en Chile", es la primera publicaci6n, producto de una 
investigaci6n realizada en el drea de economfa laboral, por el Profesor 
Fernando Colorna C., del Instituto de Economifa y el tercero de varios otros 
informes publicados y por publicarse dentro de los objetivos del componente 
investigaci6n del Convenio. 

Para el Decano que suscribe es motivo de aita satisfacci6n poner el presente 
informe de investigaci6n, a disposici6n de los sectores empresarial y laboral, 
de las Autoridades de Gobierno, de la comunidad acadfmica y del ptiblico en 
general. 

Juan Ignacio Varas C. 
Decano 
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INTRODUCCION 

Este trabajo tiene como principal objetivo la descripci6n de las 

regulaciones legaics que ha tenido Chile en materias laborales y discutir en 

t6rminos tc6ricos los efectos econ6micos en el empleo y los salarios que 

debcrfan espcrarse de acuerdo a las distintas regulaciones. Ademds, comno 

objetivo secundario, se pretende caracterizar en t6rminos generales el 

mercado laboral de las tiltimas d6cadas. 

En el primer capftulo se describe el mercado del trabajo en lo que se 

reficre a cifras de ocupaci6n, desocupaci6n, salarios reales, etc. Ademds, se 

incorpora una secci6n que presenta las polfticas oficiales de remuneraciones 

y de salarios mfniros a travds del tiempo. En el segundo capftulo se 

describen las principales leyes que han regulado los procesos de negociaci6n 

colectiva, la huelga y el r6gimcn de indemnizaciones y despidos y se 

presentan algunos antecedentes sobre la existencia y efectividad de los 

sistemas de control y supervisi6n, la evoluci6n de las uisas de cotizaci6n, 

los costos salariales indirectos y ]a informalidad en cl mercado laboral . En 

el ilimno capftulo se discute a nivel tc6rico la estructura de incentivos que 

las empresas y los trabajadores enfrcntan como producto de distintos 

regfmenes dc rcgulaci6n en el campo de la regociaci6n colecfiva, la huelga y 

las indemnizaciones. Se discuten adcmds los efectos posibles en materia de 

salarios, generaci6n de empleos, duraci6n de empleos, etc. 
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1. DESCRIPCION DE LA ESTRUCTURA DEL MERCADO DE 

TRABAJO 

Estadisticas de desempleo, ocupaci6n y fuerza de trabajo 

Si se analiza 1i evoluci6n de la tasa de desocupaci6n abierta 
calculada por el INE a nivel nacional1 , se puede observar un aumento 
importante en el nivel de 6sta a partir de 1975, en forma coincidente con cl 
perfodo de profundas reformas econ6micas del gobiemo militar. Las altas 
tasas de desempleo observadas durante la mayor parte del perfodo 1974-1985 
han suscitado diversas interpretaciones, muchas de las cuales son vAlidas 

s6lo para subperfodos al interior de dste. Entre las mis frecuentemente 

citadas se encuentran aquellas que se refieren al comportamiento de la oferta 
y de ]a demanda de trabaju y a la existencia de distorsiones que impedfan el 
libre funcionamiento del mercado laboral 2 . Entre las explicaciones 
atribuidas al comportamiento de ]a oferia se encuentran aquellas que desLacan 

el crecimiento de la fuerza de trabajo sccundaria y la mayor incorporaci6n de 
j6venes al mercado del trabajo coino consecuencia de un fcn6meno 
dcemogrfico y otros que plantcan que las tasas de desempleo no habrfan 
aumentado en formna tan dramffica si se considerara corno desempleados a los 
inactivos con deseos de trabajar, lo que apunta a dccir que el alto desempico 

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

En Chile a partir de 1975 y hasta 1988 se instauraron los prograrnas deempICo especiales PEM y POJH (a partir de 1982), que dabm empleo de
baja calidad y que tenian en buena medida un carcter asistencial, lo que
ha hecho que muchos analistas hayan dilcfado mctodologfas espcciales 
para corregir las tasas de desernpleo abiertas.

2 Una revisi6n de estas distintaF explicaciones se puede ver en F. Coloma 
(1988). 
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deseos de trabajar se han convertido en buscadores activos de ocupaci6n. 

Entre las explicaciones atribuidas a comportamientos de la demanda de 

trabajo estin aquellas que destacan el cambio en la composici6n del 

crecimiento econ61nico durante el perfodo, destacttndose una expansi6n 

relativa de sectores que habfan tenido hist6ricarnente una elasticidad empleo 

producto b'ija. Hay otros que destacan la fucrie cafda en el enipleo pdiblico, 

la disminuci6n en la inversi6n, la adopci6n de tdcnicas mids intensivas en 

capital, la cafda en los t6rminos de intercambio y cl proceso de apertura al 

exter:or, el lue introdujo un fucrte carnbio en los r'recios relativos y la 

necesidad de reasignar recursos, lo que en presencia de rigideces de salario y 

costos de ajuste (problemas de movilidad, habilidad, etc.) provoc6 en una 

primera instancia problemas de desempleo. Entre las explicaciones 

vinculadas a las distorsiones del mercado laboral estAn aquellas que culpan a 

Ia cliusula legal dce rcajustabilidad de los salarios de acuerdo a inflaci6n 

pasada, a la existencia de salarios rn'nimos que habrfan sido restrictivos en 

algunos perfodos, a la politica de reajuites salariales del sector ptiblico que 

habrfa afectado al sector privado, etc. 

Volviendo a la parte meramente estadfstica, se puede observar que la 

tasa mis alta de desocupaci6n (19,6%) se verifica en el ailo de crisis, 19823, 

y a partir de ese afro fue en franco descenso hasta 1989, donde alcanz6 un 

nivel de 5,3%. En 1990 se !leg6 a un nivel de 5,7% y a fines de 1991 

descendi6 a un nivel de 5,3%. 

El PGB real cay6 en 14,1%. Ver Cuadro 3.2, Anexo. 3 
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TASA DE DESOCUPACION A NIVEL NACIONAL* 

Jul. - Dic. 1966 
Mar.-Jun. 1967 
Mar.-Jun.1968 
Jul.-Dic. 1969 
Sept.-Dic. 1970 
Jul. -Dic. 1971 
Ene.-Jun. 1972 
Jul. - Dic. 1975 
Oct.-Dic. 1976 
Oct.-Die. 1977 
Oct.-Die. 1978 

6,8 
5,5 
5,0 
4,1 
3,5 
3,3 
3,3 

14,9 
12,7 
11,s 
14,2 

Oct.-Dic. 1981 
Oct.-Dic. 1982 
Oct.-Dic. 1983 
Oct.-Dic. 1984 
Nov.-Ene.1985 
Oct.-Dic. 1986 
Oct.-Die. 1987 
Oct.-Die. 1988 
Oct.-Die. 1989 
Oct.-Dic. 1990 
Oct.-Dic. 1991 

11,3 
19,6 
14,6 
13,9 
12,2 

8,8 
7,9 
6,3 
5,3 
5,7 
5,3 

Oct.-Dic. 1979 13,6 
Oct.-Die. 1980 10,4 

FUENTE: Encuesta Nacional del Empleo INE. 
(*) Con anterioridad a 1966 y en los afios 1973 y 1974 no se realiz6 esta 

encuesta. 

El Cuadro 1 (Anexo) muestra estadfsticas agregadas de la 
Univcrsidad de Chile sobre lia evoluci6n de la fucrza de trabajo, emplco, 

desempleo, etc, durante el perfodo que va desde marzo de 1980 a marzo de 

1991. 

La fuerza de trabajo presenta un crecirnicnto promedio senestral de 
1,38% entre marzo de 1980 y marzo de 1991, observ.ndose bastante 
variabilidad en su crecirniento semestre a semestrc. Hay incluso algunos 

perfodos de decrecimiento: ]a principal cafda de ]a fuerza de trabajo s.e verifica 

en septiembre de 1988, mes en el cual hay una brusca disminuci6n de los 
que buscan trabajo por primera vez. La tasa de pardicipaci6n, a su vez, sigue 

una leve tendencia creciente a travds del tiempo, pasando de 47,5% en marzo 

de 1980 a 50,6% en marzo de 1991. 

La ocupaci6n prescnta un bmsco retroceso en 1982, arfo de crisis, y 

desdc ahf en adelante se inicia in vigoroso perfodo de crecimiento. La tasa de 
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crecimiento semestral promedio de los ocupados es de 1,58% para el perfodo 

que va entre marzo de 1980 y marzo de 1991. La tasa de desocupaci6n, de ]a 

U. de Chile, despu6s de haber alcanzado niveles del 23,7% en septicmbre de 

1982, ha descendido a niveles del 9% en marzo de 1991 (en septiembre de 

1990 se presenta un cierto quiebre a esta tendencia decreciente), valor este 

tlitimo infei ior a loz que cxistfan antes do la crisis. 

Del anilisis de las cifras de ocupaci6n por actividad econ6mica del 

INE, que aparcccn en el Cuadro 2 (Anexo), se observa que ]a ocupaci6n total 

creci6 a un promedio anual de 3,4% en el perfodo 1978-1991, siendo los 

sectores de ConsLrucci6n (11,0%) y el de Servicios de Gobierno y 

Financieros (8,0%) los de mayor crecimiento en el empleo durante el 

perfodo 4. En t6rminos de importancia relativa como sectores gencradores de 

emplco, se mantienen como tales los sectores de Servicios Personales y de 

Hogares, Agricultura, Comercio e Industrias Manufactureras; dcstaca eso sf 

]a cafda en participaci6n relativa que ha ido experimentando el sector 

Servicios Persoxales y de Hogares, ]a profunda cafda que tuvo el sector de 

Industrias Manufactureras entre los afios 1982 y 1983 y, en menor grado, el 

aumento en importancia relativa de los sectores Construcci6n, Servicios de 

Gobierno y Financieros y Agricultura. 

Si se analiza el crecimiento del empleo en t6rminos de sectores 

transables (Agricul!ura, Minerfa e Industria) y no transables (Servicios de 

Gobierno y Financieros, Comercio y Construcci6n) se puede observar que 

hay etapas bien marcadas: entre 1978 y 1981 crece mucho mds el empleo del 

4 Cabe notar que las cifras de crecimiento anuales en el empleo
experimentan un salto importante en el cuarto trimestre de 1986, es 
decir, en el ahio inmediatamente posterior al cambio de muestra del INE 
(que ocurri6 en noviembre de 1985). 

http:perfodo4.En
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sector no transable, Jo que se explica en buena medida por el gran deterioro 

que experiment6 el tipo de cambio real como consecuencia de la masiva 

entrada de capitales y de una polftica cambiaria usada como instrumento 

importante de la polftica anti-inflacionaria; en 1982, todos los sectores 

experimentan una fuerte cafda en sus niveles de empleo y desde ahf hasta 

1989 la tendencia cambia de orientaci6n, y sc observa una estructura de 

crecimiento m6s 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 aprccia un mayor crecimiento del sector no transable y 

destacan las wafrias en empleo del sector Minerfa y el virtual estancamiento 

del sector Agricultin a. 

En cuanto a la poblaci6n ocupada segdin posici6n ocupacional 

(Cuadro 3.1, Anexo), el grupo de obreros era el mis importante en marzo 

1980 y lo sigue siendo en marzo 1991, aunqup ha disminuido su 

participaci6n; el grupo de empleados fue y sigue siendo el segundo en 

importancia y se observa una tendencia creciente cn su proporci6n sobre el 

empleo total. El grupo de trabajadores por cuenta propia es el tercero en 

importancia y ha mantenido relativamente estable su paricipaci6n sobre el 

total a trav6s del tiempo, lo que es de inter6s, pues a menudo se suele 

asociar la evoluci6n del ndmero de trabajadores por cuenta propia y en 

menor medida al de familiares no remunerados, con la evoluci6n del empleo 

informal 5. El grupo que mis creci6 en proporci61t fue el de empleadores, 

mientras que el grupo de familiares no remunerados decreci6 en tdrminos 

absolutos. 

Una mayor discusi6n sobre el punto se encuentra en el Caphulo II 
referido a ]a informalidad en el mercado laboral. 

5 
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Estadisticas de salarios reales 

Las cifras sobre salarios reales tienen varios problcmas, y en forma 

habitual se critican los aspectos estadfsticos de la serie de salarios 

nominales, particularmente los referidos a su cobertura sectorial y al tamaflo 

de la muestra, y ]a calidad de los deflactores. Por otra parte, el indice de 

rcmuneraciones nominales seguido por el INE tuvo un cambio de muestra a 

partir de 1982 y junto a esto un cambio en las categorfas ocupacionales. 

Antes de 1982 se segufan s6lo las categorfas de empleados y obreros y 

despu6s de 1982 se siguen ocho categorfas: administradores y gerentes, 

profesionales y t6cnicos, trabajadores administrativos, vendedores, 

trabajadores especializados (cinpicados, operarios), trabajadores no 

espcializados y trabajadores en scvicios personales. 

Para poner en pcrspectiva los problemas quo enfrentan las series de 

salarios se pueden sefialar algunas de sus caracterfsticas aetuales. La 

poblaci6n que se estudia para efectos de la construcci6n del fndice de 

remuneraciones esO' compuesta por los trabajadores de entidades de tamaflo 

mediano y grande 6, del pais, correspondientes a actividades econ61nicas 

secundarias y terciarias, ademis de Minerfa. Es decir, quedan exclufdos del 

ndice los trabajadores de las actividades econ6micas Agricultura, Caza, 

Silvicultura y Pesca, como tambi6n los trabajadores pur cuenta propia, los 

que laboran en entidades pequefias, y quienes, aunque trabajan en entidades 

medianas y grandes, no Iohacen en forma regular. Todo esto significa que 

los antecedentes de salarios del INE representan a un nfimero claramente 

La definici6n de entidad de taimafio mediano y grande est, referida al 
ninicro de trabajadores y varfa segdn la actividad econ6mica, aunque en 
ninguna actividad se consideran entidades de menos de 20 trabajadorcs. 

6 
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inferior a la mitad do la fuerza de trabajo ocupada en cl pafs. Otro elemento 

importante al momento de analizar el fndice de remuneraciones publicado 

por el INE se refiere a quo 6stu se construye en base a remuncraciones 

promedio, las que so calculan a parir do informaci6n quc se clasifica de 

acuordo a rama de actividad econ6mica, unidad do trabajo (quo so definen do 

acuerdo al nimnero dc trabajadores do la empresa encuestada) y grupo 

ocupacional al cual pertenece el trabajador. La remuneraci6n promedio 

clasificada de acuerdo al criterio anterior, corresponde al total do pagos 

regulares recibidos por los trabajadores dividido por el n6mero total do 

trabajadores que los recibicron. Los pagos regulares incluyer' el sueldo base, 

el pago por sobretiempo, bonos d- producci6n, comisiones, asignaciones 

legales, regalfas en especie y en ofectivo, etc. En otras palabras, este fndice 

de remuncraciones puede ser muy sensible a aspectos como la variaci6n on 

el ntinero de horas extraordinarias (que ticnen un recargo del 50% en el 

salario por hora), la variaci6n en las jornadas do trabajo, etc, todo 1o cual 

hace quo ]a informaci6n sobre salarios reales que aqui so presenta pueda ser 

muy vulnerable y, por c tanto, discutible para inferir a trav6s de ella la 

evoluci6n de la productividad y hacer comentafios asociados a bienestar do 

los trabajadores. 

En cuanto al deflactor apropiado para transformar los salarios 

nominales a reales, surgen problemas cuando so quiere deflactar por el IPC 

oficial calculado por el INE, ya quo ]a serie tiene serios inconvenientes do 

subestimaci6n, do ptiblico reconocimiento, para los perfodos 1971-19737 y 

1976-19788. A decir do algunos, tambidn los tiene on el perfodo 1964-1968 

debido a los controles do precios do los bienes en ]a canasta. 

7 Ver Yaicz (1979). 
8 Ver Cortlzai y Marshall (1980). 
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El Cuadro 4 (Anexo) muestra cifras de salarios reales (deflactadas 

por el deflactor del consumo y del PGB) agregadas y por sector econ6mico, 

el Cuadro 5 (Anexo) presenta una scrie de salarios reales agregados 

deflactadas por distintos indices y el Cuadro 6 (Anexo) muestra salarios 

reales segdn grupo ocupacional de acuerdo a la nueva clasificaci6n del INE 

de 1982. 

La evoluci6n de los salarios reafes difiere de acuerdo al deflactor que 

se utilice, pero en ttrminos generales, a excepci6n de la sorie deflactada por 

el IPC oficial, se observan una serie de regularidades. E-urante el per'-do 

1964-1970 hay un aumento sostenido en los salarios reales agregados, salvo 

el aflo 1968, cuando los salarios se deflactan por el deflactor del consumo y 

el del PGB. En 1970 subz al poder la Unidad Popular y los salarios reales 

tienen un brusco aumento en 1971 y una dramfitica cafda en 1973. En 

scptiembre de 1973 asume el rgimcn militar y durante los primeros afios se 

observa una cafda en los salarios reales y a partir de 1976 se inicia un 

perfodo de sostenido aumento hasta 1981. En 1983 se verifica una brusca 

cafda y una caida menor en 1985, aflo a partir del cual se inicia una 

recuperaci6n hasta 1990, que es parcialmncte interrumpida en 1987. 

En t6rminos de niveles de salarios reales, concentrindonos en el 

Cuadro 4, podemos ver que el nivel alcanzado en 1990 es superior al de 

1970 (que es el aflo en que asumi6 la Unidad Popular) e inferior al de 1981 

(que es el aflo anterior a la crisis), cuando los salarios son defla';ados por 

PGB. Asimismo, cuando los salarios se deflactan por el deflactor del 

consumo, los salarios reales de 1990 son inferiores a los de 1970 y 1981. 

En cuanto a la evoluci6n de los salarios reales por sector econ6mico 

(Cuadro 4), se puede seflalar que el sector industrial es el que experimenta el 

mayor crecimiento promedio durante el perfodo 1963-1990, estando su 
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crecimiento fuertemente concentrado durante el perodo 1976-1981. De 
acuerdo a las cifras de salarios reales dcflactadas por el deflactor del consumo, 

el sector industrial tuvo un crecimiento promedio anual de 2,05%, siendo 

seguido por el crecimiento del sector Electricidad, Gas y Agua (1,87%) y por 

el sector Minerfa (1,54%). 

En relaci6n a los salarios reales por grupo ocupacional (Cuadro 6), 

el grupo de administradores y gerentes es ei que presenta holgadamente ]a 
mayor tasa de crecimiento durante el perfodo 1982-1990. El crecimiento de 

los salarios de cste grupo fue de 4,1% anual promedio, en circunstancias que 

los salarios promedio de todos los grupos crecieron s6lo en un 0,6%. Por su 

parte, el grupo de profesionales y tdcnicos, el de trabajadores administrativos 

y el de trabajadores en servi-os personales presentan cafdas en los salarios 

reales durante el perfodo. 

No es prop6sito de este artfculo revisar las causas que habrfan 

determinado esta evoluci6n de los salarios reales, pero se mencionarfn 

aigunas de las explicaciones dadas a este fen6meno, particularmente en 1o 

referente a la evoluci6n de los salarios reales agregados y s6lo en relaci6n a 

un sub-perfodo. 

Coeymans (1989), en un estuoao del perfodo 1962-1982, concluye 

que dada las magnitudes dc la tasa de inflaci6n en Chile, los cambios en esta 
variable jugaban un rol crucial en ]a determinaci6n de Ia trayectoria de los 

salarios reales de corto plazo; la's aceleraciones de inflaci6n durante el 

perfodo Ilevaron a cafdas en salarios reales y viceversa. Para u anAlisis de 

mis largo plazo, que pretende explicar ]a evoluci6n de los salarios reales 

anuales, el autor destaca la significancia estadfstica de la tasa de desempleo. 

Cortdzar (1983) sostiene que la evoluci6n de los salarios en Chile, entre 

1964 y 1981, excluyendo al sector agrfcola, estuvo determinada en un marco 
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instituciona) en el que jugaba un papel crucial la polflica oficial de reajustes 

nominales de salarios; segtin 61, la tasa de dcsempleo no era importante en la 

explicaci6n de la evoluci6n de los salarios reales, resultado 6ste tultino que 

se opone a los resultados posteriores encontrados por Coeymans (1989). De 

a'uerdo a Coeymans, el resultado de Cort,-zar respecto a la importancia de 

los ajustes oficiales de salario es muy sugestivo para determinar la 

evoluci6n de los salarios en el corto plazo, con observaciones mensuales o 

trimestrales, pero que su anilisis no permite obtener esa conclusi6n cuando 

las obsorvaciones correspondon a datos anuales. La idea central de esto 

diltirno es que entre reajustes oficiales (que a su vez pueden ser end6genos) el 

mercado sc ajusta y reacciona a les dcsequilibrios o rigideces que pueda haber 

introducido la polftica de reajustes cuai-,d, es limitativa, por lo que la 

evoluci6n de m~is largo plazo de los salarios reales estarfa determinada pot 

las fucr/as del mercado. Segdin Coeymans es importante la tasa de 

desernpleo durante el perfodo de ajuste. Adicionalmente se puede sefialar que 

aun en el coro plazo, las cstadfsticas pam dcterrminados perfodos (por 

sjemplo 1976-1979) indican que la evoluci6n de los salarios reales 

determinada por el mercado, que incluycn reajustes entre perfodos de 

reajustes oficiales, fue distinta a la que estrictamente determinaba la polftica 

oficial de reajustes. 

Estas son algunas de las explicaciones dadas a la evoluci6n de los 

salarios reales, pero en realidad falta mucho trabajo aplicado sobre la 

materia. En Chile han ocurrido cambios muy profundos en las tiltimas 

ddcadas, que han variado radicalmente Ia fisonomfa de ]a economfa y que han 

afectado ]a asignaci6n de recursos y el proceso de determinaci6n de los 

salarios. Es muy escaso el trabajo que se ha hecho para determinar la 

importancia que pueden haber tenido oventos coio los profundos cambios 
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en ]a institucionalidad laboral ocurridos durante el peiiodo 9, la importancia 

de todo el proceso de desregulaci6n iniciado en 1973, la apertura comercial, 

la liberalizaci6n del sistema de precios, el fortalecimiento del derecho de 

prcpiedad, los cambios en la estructura impositiva, en los imrpuestos 

previsionales, etc. Esta insuficiencia de investigaci6n aplicada, se explica, 

en buena medida, por ]a falta de informaci6n estadfstica apropiada y 

confiable. 

Politica de remuneraciones y salarios minimos 

En este punto se describen algunas caracterfsticas de las polfticas de 

remuneraciones y de salarios mfnimos impulsada por los gobiemos a trav6s 

del tiempo. El conocimiento de estas polfticas ayuda a una mejor 

caracterizac-6n del mercado laboral, pudiendo ser fitipara la explicaci6n de 

la evoluci6. de ]a tasa de desempleo y de los salarios reales. Como se vio 

en el punto anterior, las polfticas oficiales de reajustes podrian haberjugado 

un papel en la evoluci6n de los salarios reales, particularmente en cl corto 

plazo. 

Algunos Antecedentes1 0 

A principios de los ailos '50, la legislaci6n chilena ya distingufa 

entre empleados y obreros segtn el predominio de esfuerzo intelectual o 

fisico en el cumplimiento del trabajo; ademds, los trabajadores pfiblicos eran 

tratados de forma diferenciada en numerosos o pectos. En estos aflos, existda 

el Sueldo Vital para los empleados particulares (establecido en 1937), fijado 

9 Los principales cambios en materia de institucionalidad laboral son 
presentados en el Capftulo II. 

10 Ver Ffrench-Davis (1973). 
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por el Gobierno, reajustable y con grandes diferencias entre departamentos 

geogr~ficos y niveles de reajuste; en 1o que a obreros se r'fiere, no regfa un 

salario mfnimo; el resto de las remuneraciones era determinado a trav6s de 

negociaciones bilaterales y convenios colectivos. En 1953 hubo grandes 

modificaciones a la legislaci6n laboral: se estableci6 el sai'rio mfnimo 

agrfcola en base al Sueldo Vital, y empez6 a regir el mecanismo autornitico 

de reajuste para el sector fiscal, cuyo monto se relacionaba con el zumento 

en el "costo de vida" del aflo precedcnte, con uno magnitud entre el 25% y 

el 90% de este aumento. 

En 1956 se Lre6 el salario mfnirno para obreros de la industria y el 

comercio, y se suspendieron los reajustes automfticos del Sueldo Vital y de 

los sadarios del sector privado. Se cre6 un nuevo sistema de reajustes que 

abarc6 no s6lo al sector pfiblico, sino que tambidn al sector privado. En los 

anios 1956 y 1957, el reajuste fue meno," que el 100% de ]a variaci6n del 

fndice de "costo de vida" (50% y 80%, respectivamcnte); en 1958, fue de 

115% de la variaci6n dci frdice, aunque luego se volvi6 a montos menores 

del 100%. Cabc hacer notar que esta cobortura de sector ptiblico y privado 

se mantuvo hasta 1981 (con exccpci6n de 1964 y 1967, cuando s61o cubri6 

al sector pdblico). En 1959 se inicia el sisterna de reajustes en base al IPC. 

Perodo 1960-1964 : En estos aflos existfan grandes diferencias 

entre los salarios, reajustes logrados y bonificaciones entre los empleados, 

los obreros y los trabajadores del sector puiblico. En 1960, el Gobierno 

logr6 la aprobaci6n parlamentaria de reajustes mucho menores que el 100% 

de la variaci6n del IPC. Hubo tratamientos diferenciados para los salarios de 

los sectores ptblico y privado, e ingresos mfnimos (tanto entre sectores, 

como dentro de ellos). En el ailo 1961 se reestablece cl reajuste anual al 
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sueldo vital (suspendido en 1956) y el reajuste automAtico a los empleados 

particulares por la variaci6n del sueldo vital para aquellos sueldos de monto 
menor o igual a cuatro sueldos vitales (esto habfa sido establecido en 1937 y 
suspendido en 1956)11. Los salarios fiscales y privados se complementaron 

con bonificaciones y algunos reajustes fueron muy infcriores a la variaci6n 
en el IPC. En 1963 no fucron reajustados por Icy los salarios de los 

sectores privado y ptiblico, y en 1964 recibicron este bcneficio s6lo los 
trabajadores fiscales. En 1963 se establece el reajuste automitico del 100% 
de ]a variaci6n del IPC a los salarios de los obreros no sujetos a convenios 

colectivos y cuyas remuneraciones no excediesen cuatro salarios 

mfnimos 12. 

Perfodo 1964-1970 : En 1965 se repuso la cobertura de los 
reajustes a los sectores ptiblico y privado (el sector privado no recibfa 

reajustes desde el afio 1963), con un monto de 100% de la variaci6n del IPC, 
siendo esto financiado con impuestos; sin embargo, los aumentos 
nominales fucron mSs allS de las metas programadas. En 1966 los reajustes 
fueron del 100% de la variaci6rt del IPC. En 1967 hubo importantes 

modificaciones en la politica t; remuncraciones: en cl sector privado s6lo se 
reajustaron por ley los salarios mfnimos vigentes (en un 17% del AIP), y 

el sector p6blico recibi6 reajustes mayores al 100% de la variaci6n en este 
indice, cuyo monto dependa del salario. Los salarios mfnimos fiscales se 

reajustaron en un 100% del AIPC. En este trienio se eliminan las 

discriminaciones entre empleados y obreros en la politica de remuneraciones 

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

11 Esto iltimo aparece en Sficz (1982). 
12 Ver Sficz (1982). 

http:intento.de
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unificar los niveles dc los ingresos minimos a trav6s dc los distintos 

sectores.
 

Entre los aflos 1968 y 1970, los reajustes volvieron a ser, en 

general, del 100% del AIPC, vigentes tanto para el sector ptiblico como para 

cl sector privado y los ingresos mfnimo.s. Esto, en un contexto de inflaci6i 

creciente signific6, en 1968, una cafda en los salarios reales. Dos hechos 

deben destacarse en 1970: el reajuste especial que recibieron las Fuerzas 

Armadas debido a movimientos dentro de 6stas, y el aumento de 60% en el 

salario mifnino obrero. 

El sector privado, por su parte, logr6 a veces reajustes mayores a 

los establecidos por Icy mediante convenios y negociaciones. 

Perfodo 1970-197313: En 1971 se llev6 a cabo una polftica de 

remnunoraciones expansiva. Los salarios mfnimos subieron un 66,7%, y los 

salarios de los sectores pblico y privado recibieron por Icy reajustes iguales 

o superiores al AIPC. Dos procesos tuvicron importancia en la 

determinaci6n de las rcnmuneraciones: el aumento del poder sindical, y el 

proceso de expropiaci6n, durante el cual un conflicto colectivo Ilamaba la 

atenci6n del Gobierno hacia ]a ernpresa en cuesti6n, aumentando la 

probabilidad de intervenci6n en ese lugar. En 1972 se crean el salario 

mfnimo para los obreros p6blicos y el sueldo mfnimo para los empleados 

publicos y privados, los cuales no contemplaban ningtin sistema de reajuste 

automftico 14 . 

13 Ver Cortzar (1983). 
14 Ver Siez (1982). 
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En 1972 y 1973, a pesar de los reajustes mayores o iguales al 

100% de la variaci6n del IPC, los salarios reales cayeron fuertemente en un 

contexto de gran inflaci6n (ver Cuadro 3.2 ). 

Pertodo 1973-1981: Las polfticas al respecto pueden dividirse 

en dos etapas: primero, un periodo en el que no existi6 negociaci6n 

colectiva y luego, desde 1979, los aflos en que rigi6 el Ilamado "Plan 

Laboral". 

A partir de 1973, bajo cl gobierno militar, se eliminaron las 

negociaciones colectivas y todas las normas de reajustes automAticos 

existcntes; cl gobierno Cue quicn fij6 reajustes obligatorios; en 1974 se 

promulg6 el Decreto Ley nI 670 que establecfa un sistrcma permanente de 

rcajustc automitico de remuneraciones. De acuerdo a Cox (1986), a partir de 

octubrc de 1974, y hasta 1982, cl gobierno imponfa en forma gencralizada 

los aumentos en salarios nominales, los que cran de una magnitud de algtn 

modo relacionada con Ia inflaci6n pasada. Estos ajustcs representaban el 

aumcnto minirno en salarios que cada emplcador debfa pagar a sus 

empleados y de hccho difcrfan dc ]a inflaci6n pasada, siendo en promcdio 

inferiores a la inflaci6n acumulada durantc los primcros afios. A partir de 

mediados de 1976, la regla de cambios cn salarios empez6 a hacerse m~s 

semejante a ]a inflaci6n pasada, accrc~ndose al 100% de indexaci6n. Esta 
rigidcz a la baja ue en cierto modo institucionalizada a partir de la Icy 
laboral de 1979, ya que entre oras cosas esta Icy cstableci6 un piso a los 

salarios en tdrminos reales al dictar que los salarios deberfan reajustarse 

como mfnimo en un 100% de ]a inflaci6n dcl perfodo anterior. Como es 

natural, en principio eswa f6rmula de indexaci6n del 100% podia significar 

un aumento o una cafda en los salarios reales, dependicndo do ]a dinimica de 
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la tasa dc inflaci6n. Si la inflaci6n decrecfa (crecfa), un 100% de indexaci6n 
significaba un aumento (disminuci6n) en los salarios reales. 

Perfodo 1982-1991 : En junio de 1982, una modificaci6n al 
C6digo del Trabajo elirnin6 ]a indexaci6n1 5. Junto con ello, las leyes de 
rcajuste empezaron a regir s6lo para el sector ptiblico. Esto signific6 que el 
sector privado quedara libre dc regulaciones, exceptuando lo concerniente al 

salario mfnino. Los reajustes al sector ptiblico fueron menores al 100% del 

AMPC, salvo en 1984. 

A continuaci6n se presentan tablas correspondientes a ]a polftica 

oficial dc remuneraciones seguida a trav6s del tiempo y a la evoluci6n de 

los ingresus mfnimos nominales y reales. 

Perfodo Cobertura Reajustes Magnitud 

1953-55 S. Piiblico < IPC
 
1956-57 S. Ptiblico y Privado < IPC
 
1958 S. Pblico y Privado > IPC
 
1959-62 S. <
Piblico y Privado IPC 
1964 S. Pblico < IPC 
1965-66 S. Piblico y Privado = IPC 
1967 S. Pfiblico > IPC 
1968-69 S. PNiblico y Privado = IPC 
1970 S. Ptiblico y Privado = IPC 
1971-72 S. Ptiblico y Privado > IPC 
1973 S. Piblico y Privado = IPC 
1974-79 S. Pfiblico y Privado < IPC 
1980-81 S. Piblico y Privado IPC= 
1983-89 S. 1iiblico < IPC 

FUENTE: Confeccionada por David Bravo. 

En rigor sigui6 existicndo un piso que no permitfa las bajas nominales 
de salario. Sin embargo, despu6s de ]a devaluaci6n del d6lar (junio de 
1982) hubo un perfodo cn que los salarios nominales podfan caer hasta 
Ilegar a un cquivalente a] salario real de junio de 1979. 

15 
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INGRESO MINIMO 

En pesos de cada aflo Valorcs reales. 
Pesos de Dic.1989 

Ingreso Para Ing. Mfn. Cambio Ing. Mfn. Cambio 
Mfn. men. de Mens. dcflacL % Mens. deflact. % 

ARO Mens. 18 Ailos IPC Oficial IPC Correoido 

Dic. 74 64,9 15045,9 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 19534,4 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 
Oct.-Dic. 80 4548,9 22942,2 -4,2 22942,2 -4,2 
Ag. -Dic. 81 6223,0 28284,1 23,3 28284,1 23,3 
En. -Dic. 82 6223,0 26394,5 -6,7 26394,5 -6,7 
Jul-Dic. 83 6534, 20576,0 -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 13,2 
Dic. 89 18000,0 15448,0 18000,0 0,7 18000,0 07 
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 ingrcso rnfnirno paa los trabajadores del Sector privado fue cstablecido 
con Ia actual denominaci6n de "Ingreso Mfnimo" y de "Ingreso Mfnimo 
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 mininios incorpora paia el perfodo 1974-1978 las 
correcciones de Cortizar y Marshall (1980). 3. El ingreso mfnimo para 
menores de 18 aflos fue establecido cn junio de 1989. El salario mfnimo a 
partir de Junio 1992 se fijari en S38.600. 

http:Jun-Dic.88
http:Sep-Dic.87
http:Nov-Dic.86
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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. 	 Legislaci6n laboral chilena durante las tiltimas d(cadas 

La legislaci6n individual del trabajo se caracteriza en el mundo 

entero por ser protectora del trabajador, lo que, en principio, se manifiesta en 
el establecimiento de beneficios irrenunciables materias corno horarioen 


miximo, descanso semanal, do
pago horas extraordinarias, derecho a 

vacaciones, protecci6n dc las remuncraciones, fueros sindicales y maternales, 

ademdis del resguardo a ]a salud y de la seguridad del trabajador. 

Las leyes chilenas se fucron desnaturalizando en el transcurso de los 
afios, hasta llegar a convertirse en un mecanismo paa otorgar beneficios a 
trabajadores con poder de presi6n, en abierto perjuicio de los demfis y en 
abierto perjuicio do ]a competitividad de las empresas y del desarrollo 

econ61nico. Ejemplos de esto io constituyen el otorgamiento de licencias 
(carn6s profesionales o matrfculas para poder ejercer una determinada 

profesidn) y de condiciones especiales de trabajo y remuneraciones. Habfa 

una gran cantidad de gremios que tenfan el sistema de can6s profesionales, 

lo que hacfa surgir monopolios laborales que constitufan una barrera 

arbitraria destinada a alzar artificialmente las remuneracionos 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 

(remuneraci6n adicional), peluqueros, empleados de farmacia (sueldo 
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mfnimo), empleados de notarfas (fucro especih abajadores petroleros 

(indemnizaciones), periodistas (indemnizaci6n especial), obreros de 

ferrocarriles (indemnizaciones), trabajadores de ]a gran minerfa del cobre 

remuncrados en moneda extranjera (indemnizaciones), trabajadores de la 

minerfa de hierro (indemnizaciones), trabajadores de CHILECTRA (derechos 

y garantfas en caso que la empresa sea adquirida por CORFO), controladores 

de cine (comisiones tripartitas, romuncraciones, tarifado, indemnizaciones), 

trabajadores de las empresas de telecomunicaciones (derechos y garantfas en 

caso de nacionalizaci6n), etc. Por otro lado, los regfmcnes especiales se 

cxpandicron tanto al drea previsional como a la de los derechos mfnimos y 

comunes de todos los trabajadores. 

Otro ejemplo de la excesiva protecci6n fue ]a existencia de una ley 

que restringfa indcbidarente los cambics de giro, de tecnologfa y dificultaba 

el cierre de centros de trabajo antiecon6micos. Se exigfa la existencia previa 

de un permiso biministerial al empleador para despedir a m~is de diez 

trabajadores en un mes calendario, norma quo adcmis de sus efectos 

negativos en actividad econ6mica y emplco, involucraba polfticamente al 

gobierno en la autorizaci6n de los despidos. 

Todo este sistLma de privilegios, licencias y otros, fue eliminado 

durante el perfodo del r6gimen militar; la Tabla que sigue presenta los cam6s 
derogados por el DL NQ 2.950 de 1979 y sus respectivas fechas de 

promulgaci6n. 
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Gremio 	 Fecha de Promulvaci6n 

Pcluqueros Decreto NO 3335 1967 
Hoteleros, matarifes y cortadores de camr'e Ley NO 14.890 1962 
Misicos de orquesta Decrcto NO 613 1963 
Actores y artistas Decreto NO 843 1966 
Colocadorcs y pulidores de parquets Decreto N O 597 1967 
Locutores Decreto NO 1005 1967 

o
Chofercs de locomoci6n colectiva Dccrcto N 797 1967
 
Grdficos Decreto N0 8 1969
 
Electricistas Decreto NO 197 1970
 
Trabajadores de fiambreria y rotiscria Decreto N O 298 1970
 
Cargadores y descargadores de camones Decreto N O 383 1970
 
Controladores de cine Dccreto NO 448 1970
 
Panificadores Decreto N 332 1971
 
Vendedores de vino Decreto NO 288 1971
 
Thcnicos cinematogrficos Decreto NO 1416 1972
 
Montadores dc ascensores Decreto NO 888 1975
 
Trabaiadnres maritinmos y portuarios Lev NO 16.724 1967
 

FUENTE: 	 "La Modernizaci6n Laboral" Rodrigo Alamos. Estudios P'tiblicos NO 
26 Otofio 1987. 

En leyes sucesivas y durante un proceso que culmin6 con la Ley NI 

18.018 de 1982 se derogaron los privilegios de los siguientcs grernios: 

Grernio 	 Fecha de Promulgaci6n 

Choferes de casa particular Ley NO 6242 1938 
Garzones y camareros Ley NO 7388 1940 
Peluqueros Ley NO 9613 1941 
Periodistas DFL NO 1971 1966 
Empleados de farmacia Ley NO 17515 1971 
Empleados de notaria Ley NO 17515 1971 
Trabajadores de locomoci6n colectiva Decreto Ley N0 552 1974 

c
Trabajadores petroleros Ley N 5181 1932 
Obreros de ferrocarriles Ley NO 6686 1939 
Trabajadores de la gran minerfa del cobre Ley NO 16617 1967 
Trabajadores de la minerfa de hierro Ley NO 17400 1971 
Trabajadorcs de CHILECTRA Ley NO 17323 1971 
Controladores de cine Ley N " 17255 1971 
Trabaiadores de empresas de telecom. Lev NO 17256 1971 

FUENTE: 	 "La Modernizaci6n Laboral" Rodrigo Alamos. Estudios Pdblicos 
NO 26 Otofio 1987. 
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Esto es en cuanto a la evoluci6n de los regfmenes especiales para 

determinado tipo de trabajadores. A continuaci6n se presenta un 1,:eve 

resumen de ]a evoluci6n de la legislaci6n laboral chilena en materia de 

Indemnizaciones por Aflos de Scrvicio, Afiliaci6n Sindical, Negociaci6n 

Colectiva y Huelga, por considerarse 6stas las materias de mayor 

importancia en cuanto a sus efectos en el mercado laboral. AdemAs, se 

describe la legislaci6n que ha existido sobre la duraci6n de los contratos a 

plazo fijo. 

A) 	 Diferentes etapas en la regulaci6n sobre Despidos e 

Indemnizaciones por Aflaos de Servicio. 

La legislacifn ha tenido las siguientes caracterfsticas en las ditimas 

d6cadas: 

a) Periodo 1966-1978: En 1966, con la Ley nQ16.455 

(lamada Ley de Inamovilidad), so impone una modificaci6n importante: el 

emplcador no podia poner tdtmino al contrato de trabajo sin Ia existeuzia de 

una causajustificada1 6 . Entre las causas justificadas, que permitfan despedir 

1 7 sin pagar indemnizaciones, estaba la de necesidades de Ia empresa . Si el 

despido era considerado injusto por el Juzgado, dste ordenaba, la inmediata 

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

16 	 Hasta antes de esta ley se podia despedir sin expresi6n de causa a travs 
del desahucio dado por el empleador, el que en ese caso debfa pagar las 
indemnizaciones correspondientes. 

17 	 Otras causas eran: conclusi6n del servicio, falta de probidad del 
trabajador, omisiones c imprudLncias que afecten a la empresa, 
perjuicio material a ]a emprea, abandono del trabajo sin causa 
justificada, incumplirninto grave de las obl!igaciones que impone cl 
contrato, etc. 
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de las remuneraciones correspondientes a! perfodo cn que estuvo separado de 

sus funciones, considerindose corno efectivamente trabajado para los cfectos 

legales. Si el empleador se negaba a reincorporar al trabajador dentro del 

plazo de dos dfas hibiles, el juez ordenaba el pago do una indemnizaci6n, la 

que no podfa ser inferior a un mes por afilo de servicios continuos o 

discontinuos prestados a ]a misma empresa, y fracci6n no inferior a scis 

meses. No labfa tope para el nfimero de aios para los cuales este beneficio 

era aplicable y debfa darse sin perjuicio de cualesquiera otros beneficios que 

las icycs o contratos otorgaran al trabajador. 

En relaci6n a los trabajadores con la facultad para representar al 

empleador (como gerentes, apoderados y agentes), el empleador podfa poner 

tdrmino a su contrato cuando 1o estimara conveniente, d~ndole un aviso con 

30 das de anticipaci6n o una cantidad oquivalente a 30 dfas de remuncraci6n. 

A partir do. marzo de 1975, bajo el gobiemo militar, el decreto Icy 

nQ930 agrega nuevas causales de despido justificado a las ya existentes y en 

virtud de las cuales so podfa despedir sin pagar indenmnizaciones. 3stas 

nuevas causales so agregan a la icy 16.455 y entre clias se incluyen: la 

comisi6n de actos ilfcitos que impidan ai trabajador concurrir a su trabajo; 

atentado contra los biencs situados en las empresas; comisi6n de actos que 

produzcan la destrucci6n de materiales, instrumentos o productos de trabajo 

o mercaderfas, etc; dirigir o participar activamente en la interrupci6n o 

paralizaci6n ilegales de actividades totales o parciales, en las empresas o en 

lugarcs de trabajo, c en retenci6n indebida de personas o bienes; incitaci6n a 

aestruir, inutilizar o interrumpir instalaciones ptiblicas o privadas, etc; 

comisi6n de un delito establecido en ]a ley nYirne.. 12.927, sobre seguridad 

del Estado, o en la ley sobre control de armas y sus modificaciones. 



24 

b) Perfodo 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 el desahucio como una forma de poner 

t6rmino al contrato de trabajo. De acuerdo a disposiciones transitorias del 
Decreto Ley 2.200, para los trabajadores contratados con anterioridad al 15 
dejunio de 1978 sigue rigiendo la Icy 16.455 del perfodo anterior. 

El Decreto ly 2200 disponfa que el empleador podfa despedir sin 

expresar ]a causa, es decir, dando el desahucio. En este caso debia pagar al 

trabajador una indemnizaci6n equivalcnte a treinta dfas de la tiltima 

remuneraci6n mensual devengada por cada aflo de servicios y fracci6n 

superior a 6 meses, prestados continuamente a dicho empleador. Esta 

indemnizacifn no tenfa un lfinite m,xinio en cuanto al ntimero de afilos 

sobre los cuales era aplicable. 

La indemnizaci6n por desahucio aquf comentada era incompatible 

con toda otto indernnizaci6n que por concepto del t6rmino del contrato o de 

los aflos de servicio pudiere corresponder al trabajador, cualquiera sea su 

origen y a cuyo pago con-uira el empleador total o parcialmente; de esta 

forma, en caso de incompatibilidad sc debe pagar al trabajador la 

indemnizaci6n por la que opte. 

Si el empleador no daba al trabajador el aviso previo de desahucio 

con 30 difas de anticipaci6n, 6ste tiltimo tenfa derecho a recibir otro mes de 

indemnizaci6n. 

En lo esencial se mantienen las mismas causales de despido 

justificadas del perfodo anterior, en virtud de las cuales se despedia sin pagar 

indemnizaci6n, o para ser mis precisos (en atenci6n a las nuevas causales 

introducidas en 1975), las mismas que existlan hacia el final del perfodo 

anterior. 
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En relaci6n a los trabajadores con la facultad para representar al 

empleador (como gerentes, apoderados y agentes), se mantiene ]a normativa 

del perfodo anterior, es decir, cl empleador podfa poner t6rmino a su contrato 

cuando lo estimara conveniente, ddndole un aviso con 30 dfas dc 

anticipaci6n o una cantidad equivalente a 30 dfas de remuncraci6n. 

Otro aspecto que es necesario tener presente para analizar 

debidamente la situaci6n dc este periodo en materia dc indemnizaciones por 

despido, dice relaci6n con una normativa referida a la rcgulaci6n de la 

huelga. En cfecto, a partir de julio de 1979 se estableci6 un lIfmite mdximo 

de 60 dias de duraci6n para la huclga, pasado el cual los trabajadores que se 

mantuvieran en huelga se entendfan como voluntariamente renunciados, 

perdiendo con esto el derecho a eventuales indemnizaciones 18 . 

c) Periodo 1981-1990: La ley 18.018 (publicada en el Diario 

Oficial el 14 dc agosto do 1981), establece en sus disposiciones transitorias 

quo los trabajadores contratados en cualquier fecha anterior a la vigencia de 

esta lcy quedarain sujetos al r6girnen de terminaci6n individual del contrato do 

trabajo establecido en las disposiciones permanentes del texto primitivo del 

decreto ley n' 2.200, de 1978. 

A partir do la ley 18.018 se establecen modificaciones al decreto Icy 

n9 2.200 en cuanto al rdgimen de indemnizaciones por despido; se establece 

quc si el contrato laboral hubiera estado vigente por un afilo o mis y el 

trabajador hubiera sido despedido por desahucio, el empleador debfa pagar al 

trabajador la indemnizaci6n quo las partes hayan convenido individual o 

colectivamente, cualquiera quo sea su monto, y s6lo a falta de esta 

1 8 Esta nermativa se manmuvo hasta 1991. 
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estipulaci6n, el empleador debfa pagar una indemnizaci6n equivalente a 

30 dfas de la iltima remuneraci6n mensual por cada aflo de servicio y 
fracci6n superior a 6 meses prestados continuamente al empleador, con un 

limite mximo de 150 dias de remuneraci6n. La icy 18.372, 

promulgada el 17 do diciembre do 1984, hace un cambio do interds a esta 

normativa dc indemnizaciones, al establecer quo la indemnizaci6n quo las 

panes pudieran haber convenido individual o colectivamente, regir, siempre 

quc dsta fuera do un monto superior a la equivalente a 30 dfas de la 

Oltima remuncraci6n mensual por cada aflo do scrvicio y fracci6n superior a 

6 moses prestados continuamente al empleador, con un limite miximo 

de 150 dias de remuneraci6nl 9 .Durante todo este perodo (1981

1990), este lmite miximo do 150 dfas do remuneraci6n no regfa para los 

trabajadores contratados antes del 14 do agosto do 1981. 

Para todo este pcrfodo so mantiene la incompatibilidad establecida 

en el perfodo anterior entre la indemnizaci6n dada por desahucio y toda otra 

indemnizaci6n quo por concepto del t6rrnino del contrato o do los afilos do 

servicio pudiere corresponder al trabajador. 

Las causales do despido so mantienen en relaci6n a las del perfodo 

anterior, salvo quo a partir do la Icy 18.372 (diciembre do 1984) se elimina 

como causal do despido justificado la do necesidades do funcionamiento de la 

empresa. 

Si el trabajador consideraba injusto cl despido, por aiguna causa 

distinta al desahucio, podfa recurrir al juzgado respectivo, y si se le daba 1a 

19 De esta forma, la indemnizaci6n mfnima debfa calcularse sobre la base 
de un mes por ahio de servicio y fracci6n superior a 6 meses, con un 
lIfmite mnximo de 150 dfas de rcmuncraci6n. Esta normativa relativa al 
monto de las indemnizaciones pas6 posteriormente a formar parte del 
nuevo C6digo del Trabajo que se aprob6 en 1987. 
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raz6n, debfa recibir de parte del empleador ]a indemnizaci6n que correspondfa 

por concepto de desahucio mAs un mes de salario por el no aviso de dcspido 

(correspondiente a 30 dfas). 

En relaci6n a los trabajadores con la facultad para representar al 

empleador (como gerentes, ipoderados y agentes), desaparecen las normas 

que primitivamente los exclufan del derccho de la indemnizaci6n de un mes 

por aflo, 	y pasan ahora a regirse por la norma general, salvo para aquellos 

contratados antes del 14 de agosto de 1981, los que por disposiciones 

transitorias siguen rigi6ndose por el r6gimen del perfodo anterior. 

d) Reformas de 1990: En noviembre de 1990 se realizaron una 

scrie de modificaciones, que se encuentran vigentes hoy en dfa. En primer 

lugar, se climin6 el desahucio como causa para poner tdrmino al contrato de 

trabajo y se reestablece el despido por causas econ6micas (necesidades de la 

empresa). 

Si el empleador le pone t6rmino a ]a relaci6n de trabajo invocando 

la causal de necesidades de la empresa, y el contrato hubiera estado vigente 

por mis de un afilo, el empleador deber6i pagar una indemnizaci6n superior o 

igual a 30 dfas de la tiltima remuncraci6n mensual (cuyo lIfmite mdximo es 

de 90 Unidades de Fomento) por cada ailo de servicio y fracci6n superior a 6 

meses, prestados continuamente al empleador, con un Ifinite de 330 dfas de 

remuncraci6n 20 . Esm indemnizaci6n es compatible con la de un mes de 

remuneraciones que sustituye el aviso de despido (30 dfas de anticipaci6n). A 

partir del sdptimo afgo de la relaci6n laboral, las partes podrAn sustituir la 

indemnizaci6n anterior por una a todo evento (cualquiera sea la causa de 

20 	 Para trabajadores contratados con anterioridad al 14 de agosto de 1981 
no hay Ifmites en la indemnizaci6n por necesidades de la emprea. 
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terminaci6n del contrato), exclusivamente en lo que sc refiera al lapso 
posterior a los primeros scis aflos do servicio y hasta el trmino del d6cimo 
primer aflo dc la relaci6n laboral; el aporic en este caso no podrA ser inferior 

al 4,11% de las remuneraciones mensuales imponibles. 
Las indcmnizacioncs aquf desciitas son incompatibles con toda otra 

indemnizaci6n que, por concepto del tdrinino de conurato o de los aflos de 
scrvicio pudicre corresponder ai trabajador, cualquiera sca su origen y a cuyo 
pago parcial o total haya concurrido cl empleador (en caso do 
incompatibilidad debcr6 pagarso al trabajador ]a indernnizaci6n por ]a que 

opte). 

Cuando cl despido sea injusto, el juez ordenar, pagar una 
indemnizaci6n igual a aquella dada al trabajador en caso de despido por 
nccesidades de la empresa, aumentada en un 20%, mns un rues de 
remuneraciones (es decir, aquella indemnizaci6n que reemplaza el aviso de 
despido). En el caso clue el despido hubiera sido invocado por conductas de 
abandono del trabajo, ornisiones o perjuicios materiales, y estas fueran sin 
base, el tribunal ordenari pagar la indemnizaci6n por causa de necesidados de 
la eiapresa aumcntada hasta cn un 50%. 

Al igual como en perfodos anteriores, cuando el trabajador cae en 
faltas de probidad, injurias, conductas inmorales o abandono del trabajo, 
incumplimiento grave de las obligaciones del contrato, etc, el despido no 
involucra el pago de indemnizaciones. Se climinan conio causalcs de dcspido 
justificado (que no dan derecho a recibir indcmnizaciones) las referidas a: ]a 
comisi6n de actos ilicitos que impidan al trabajador concurrir a su trabajo; la 
direcci6n o participaci6n activa en la interrupci6n o paralizaci6n ilegales de 
actividades; la incitaci6n a destruir instalaciones ptiblicas y privadas, y; la 
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comisi6n de delitos en contra de la Ley de Control de Armas y la Ley sobre 

Seguridad del Estado. 

En el caso de los trabajadores que tengan poder para representar al 

empleador (gerentes, subgerentes, agentes) y cn el de aquellos de la excIusiva 

confianza del mismo, el contrato de trabajo podri, ademis, terminar por 

desahucio escrito del empleador, el que deberi darse con .A0 dfas de 

anticipaci6n. No se requiere de esta anticipaci6n cuando el empleador pague 

al trabajador una indemnizaci6n equivalente a la tiltima remuneraci6n 

mensual devengada. 

Cuando cl empleador invoque la causal de necesidades de la empresa 

para despedir a un trabajador, deberd dar el aviso al trabajador con a lo menos 

30 dias de anticipaci6n o pagarle una indemnizaci6n equivalente a la 6itma 

remnuneraci6n mensual devengada. 

B) 	 Diferentes Etapas de la regulaci6n sobre Negociaci6n 

colectiva (excluyendo la huelga) y afiliaci6n sindical: 

La promulgaci6n del C6digo del Trabajo de 1931 marca el inicio de 

un perfodo que se exticnde hasta el ano 1973 sin grandes modificaciones. 

Una segunda etapa es la comprendida entre los aflos 1979 y 1991. 

Finalmente, en ese aflo se aprob6 ]a ya aludida reforma a la legislaci6n sobre 

centrales sindicales y negociaci6n colectiva. 

a) 	 Periodo 1931-1973 

i) 	 Afiliaci6n sindical: Se distingue entre sindicatos industriales y 

profesionales.Los primeros estaban formados por los obreros de 

cualquier empresa de minas, salitreras, transporte, fAbricas, 
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manufacturas, talleres y demSs empresas industrialcs o comerciales 

que registren mas de 25 obreros. Su organizaci6n debfa ser acordada 

por, a lo menos, el 55% del personal de la empresa, y de 

constituirse, se consideraban miembros del sindicato a todos los 

obreros de la empresa (afiliaci6n obligatoria). 

El sindicato profesional era aquel formado por lo menos por 25 

personas que ejercieran una misma profesi6n o profesiones, trabajo 

o trabajos similares o conexos, en una industria o industrias, que se 

unfan con el fin de ocuparse exclusivamente tei estudio, desarrollo 

y legftima defensa de los interoses comunes a los asociados. 

La forma de financiamiento prevista para ambos tipos de sindicatos 

eran las erogaciones obligatorias que determinaba el directorio del 

sindicato. 

En relaci6n a la afiliaci6n a federaciones y confederaciones s6lo se 

permitfan las reuniones de sindicatos industriales para fines de 

educaci6n, asistencia, previsi6n y para el establecimiento de 
economatos y cooperativas. Los sindicatos profesionales que tenfan 

por base un mismo oficio o profesi6n, podian constituir uniones o 

confederaciones para cl estudio, desarrollo y legftima defensa de los 

intereses comunes. 

ii) 	 Negociaci6n colectiva: Se permitfa la negociaci6n por empresa para 

todo tipo de sindicato y por rama de actividad s61o para los 

sindicatos profesionales. 

Las cladisulas estipuladas en el contrato colectivo cran vAlidas para 

quienes las suscribfan y para aquellos que con posterioridad a su 

firma se integraran al sindicato. 
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b) Periodo 1973-1979 

i) Afiliaci6n sindical: No se alteraron las normas concemientes a las 

organizaciones sindicales pern so dictaron decretos polftico

administrativos que limitaro[ al ext-,Lmo su acci6n (prohibici6n de 

elegir dirigentes y dc realizar J,:.r':ies sin pemiiso previo). 

ii) Negociaci6n colectiva: Se prohibe negociar colectivamente. 

c) Periodo 1979-1991
 

i) Afiliaci6n sindical: Sc distingue entre cuatro tipos do sindicatos:
 

- Sindicato de empresa: agrupa s6lo a trabajadores do una misma 

empresa. 

- Sindicato intcrempresa: agrupa a trabajadores dc por lo menos tres 

empleadores distintos. 

- Sindicato dc trabajadores independientes: agrupa a trabajadores quo 

no dependen dc empleador alguno. 

- Sindicatos de trabajadores transitorios: agrupa a trabajadores que 

realizan labores bajo dependencia o subordinaci6n en perfodos 

cfclicos o intermitentes. 

La afiliaci6n sindical es voluntaria y los requisitos do constituci6n 

do un sindicato son: para las empresas con menos de 25 personas, 

so necesita por lo menos 8 personas; para las empresas que tengan 

entre 25 y 50 personas, se necesita por lo menos el 50% dc los 

trabajadores. 

En relaci6n al financiamiento de los sindicatos, se establece que el 

empleador s6lo puedo deducir de las remuneraciones del trabajador la 

cuota ordinaria y extraordinaria del sindicato respectivo de empresa, 

cuando la mayorfa absoluta de los afiliados asf lo acordaren on 
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votaci6n secreta, o cuando el trabajador afiliado autorice por escrito 

a su empleador el descuento. 

La afiliaci6n a federaciones y confederaciones es permitida para 

distintos fines pero no para negociar colectivamriente. 
ii) Negociaci6n colectiva: S61o se pcrmite la negociaci6n entre un 

emplcador y uno o m.1s sindicatos dc la respectiva empresa, o bien, 

entre, un empleador y grupos de trabajadores de la empresa que se 

organicen con el fin de lievar a cabo una negociaci6n colectiva 

(grupos negociadores) 

Los acuerdos alcanzados al cabo de la negociaci6n colectiva s6lo 

son vAlidos para quienes los suscriben. 

d) Reformas de 1991 

i) Afiliaci6n sindical: Se mantiene la misma estructura del perfodo 

anterior en cuanto a los tipos de sindicatos y a la afiliaci6n 
voluntaria, pero se introducen modificaciones que disminuyen los 

requerimientos para formar sindicatos en empresas pequeflas. Los 

sindicatos de empresa que tengan entre 25 y 50 personas y los 

menores de 25 s6lo necesitan 8 personas para formarlo. 

El f'manciamiento sindical mantiene las caracteristicas del perfodo 

anterior. Se establece ademis que los trabajadores a quienes el 

empleador hiciese extensivos los beneficios estipulados en el 

instrumento colectivo respectivo para los trabajadores que ocupen 

cargos similares, debern aportar al sindicato que hubiere obtenido 
los beneficios un 75% de la cotizaci6n mensual y ordinaria, durante 

toda ]a vigencia del contrato, a contar de la fecha en que 6ste se les 

aplique. 
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La afiliaci6n a federaciones y confederaciones es permitida para 

diferentes fines. 

ii) Negociaci6n colectiva: La negociaci6n puede ser por empresa o para 

un conjunto de empresas cuando las partes asf lo acuerden. Se 

mantiene 	]a estructura del perfodo anterior en cuanto a que ]a 

negociaci6n puede ser realizada por organizaciones sindicales y/o 

por trabajadores que se unan para tl efecto. 

Los acuerdos scr~n vdlidos para quicnes los suscriben y para los 

nuevos trabajadores por mutuo consentimiento de las partes. 

A continuaci6n se presentan algunos antecedentes estadfsticos sobre 

la afiliaci6n sindical y la negociaci6n 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
Construcei6n 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 se obtuvieron de Campero, G y Coruizar, R (1988) 
"Actores Sociales y ]a Transici6n a la Democracia en Chile",
Colecci6n 	Estudios CIEPLAN N" 25. Para 1985 y 1991 se usaron 
datos de la Direcci6n del Trabajo y datos del INE sobre poblaci6n
ocupada por rama ocupacional en el segundo trimestre del afio 
respectivo. 
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TASAS DE COBERTURA LEGAL DE LAS NEGOCIACIONES COLECITVAS 

% Cubicrtos sobre % Cubiertos sobre % Cubiertos 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, es decir incluyc a los que negocian en ese ailo como a 
aquellos que han negociado cn el afio anterior y cuyo contrato sc 
encuentra vigente. En Chile los contratos colectivos duran dos afios a 
partir de 1979. 

S Asalariados: suma de obreros y Cnpleados de los tnrmestres Oct-Die de 
cada afio en ]a Encuesta Nacional de EmplCo del INE. 

FUENTE- Vfctor Maturana " Los acuerdos salariales bajo ncgociaci6n colectiva 
y la situaci6n macroccon6mica. Chile 1979-1990", Tesis de Grado 
NQ102, Instituto de Econofnia, Pontificia Universidad Cat6lica de 
Chile. 

C) Diferentes Etapas ea (a Regulacidn del Derecho de 

Huelga. 

a) Periodo 1932-1973: La primera regulaci6n global de 

la huelga 	se estableci6 en el C6digo del Trabajo vigente a partir del aflo 

1932. Ah se reconocia el derecho a huelga que tenfan los trabajadores una 

vez agotado el procedimiento de conciliaci6n contemplado para la resoluci6n 

de los conflictos colectivos, y se reglamnentaba tal acci6n. A la huclga se le 
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asignaba un car.1cter indefinido y se estipulaba ]a imposibilidad do 

reemplazar a los huelguistas. La Icy no contemplaba la posibilidad do quc 

los trabajadores pud-cran abandonar la huelga y negociar individualmente con 

el fin de reincorporarse a! trabajo. En relaci6n al cierre parional, se establecfa 

quo 6ste podrfa ser declarado s61o una vez agotados los procedimientos do 

conciliaci6n contemplados en el proceso do negociaci6n colectiva. Sc 

estipulaba tarnbi6n quo en los casos dc huelga o cierre patronal do fgbricas, 

cmpresas o scrvicios, cuya paralizaci6n pusicra cn peligro inmediato la salud 

o ]a vida econ6mico-social dcl pas, el gobierno podfa decretar la reanudaci6n 

de facnas. 

En cuanto al financiamiento sindical, quo es un aspecto relacionado 

indirectamcnte con la efectividad do la huelga porquc podrfa ser detenninante 

en la posici6n financiera ante la eventualidad do una huelga21 , el emp!eador 

podia descontar por planilla las cuotas do los Irabajadores afiliados al 

sindicato, bastando para ello )a petici6n do su dircctorio, lo quo permitirfa 

augurar una posici6n financiera relafivamente s6lida. 

b) Periodo 1979-1990: La legislaci6n vigente desde 

1932 permaneci6 sin alteraciones do importancia hasta 1973, afio en el quo 

so suspende su vigencia. En el aflo 1979 so establecen cambios importantes 

en los elementos quo determinan el poder do negociaci6n que la huelga 

proporciona a los trabajadores. 

El vfnculo te6rico entre financiamiento sindical, amenaza de huelga y 
peticiones de los trabajadores se presenta en el capitulo M, a prop6sito 
de ]a discusi6n te6rica sobre los efectos de la huelga. 

21 
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La nueva normativa estableci6 un Ifmite mdximo do 60 dfas de 

duraci6n para la huelga 2 2 , permiti6 el reemplazo temporal dc los 

huelguistas y estipul6 ]a posibilidad dc que los trabajadorcs en huelga 

abandonen el movimiento y se incorporen a las faenas mediante la firma do 

un contrato individual dc trabajo una vez quo hayan transcurrido, por lo 

menos, treinta dfas de iniciada la huelga. Adem6s se estableci6 quc para quo 

Ia declaraci6n dc cierre patronal sc ajusic a derccho, es requisito que con 

anterioridad los trabajadores hayan declarado la huelga, y so le fija al lock

out una dura 76ll mixima do 30 dfas o el t6rmino dc Ia huelga. 

En relaci6n a la posici6n financiera dc los sindicatos se puede decir 

quo 6sta podia verse complicada desde el momento que se establecfa quo la 

niayorfa absoluta dc los socios debfa aprobar el descuonto por planilla dc las 

cuotas do aporte ,l sindicato. 

c) Reformas aprobadas en 1991: La reforma 

finalmente aprobada reinstaura ]a huelga indefinida y establcce ]a posibilidad 

de reemplazar temporalmente a los huelguistas dcsde cl primer dfa do huelga, 

si la 6ltima ofcrta del empleador contempla, por Ic menos, el reajuste de 

acuerdo al IPC do las condiciones pactadas on el contrato previo; on el caso 

quo la ofert, del empleador no cumpla con este requisito, la posibilidad do 

contratar reemplazantes surge s6lo despu6s do enterados quince dfas do 
huelga. Cuando concurran los requisitos para contratar rcemplazantes dosde 

cl primer dfa, los trabajadores en huelga podr:n reintegrarse individualmento 

a sus labores a partir del d6cimoquinto dfa do haberse hecho efectiva la 

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

22 Si pasado ese perfodo los trabajadores se mantcnfan en huelga, 6stos se 
entendfan come, voluntariamente renunciados, perdicndo con esto CI 
derccho a cventuales indeninizaciones. 
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despu6s de quince dfas, los trabajadores en huelga podrdn reintegrarse 
individualmente a partir del trig6simo dfa do haberse hecho 6sta efectiva. 

Con respecto al lock out se mantiene la estructura del perfodo 
anterior y en ielaci6n a las posibilidades de financiamiento sindical se puede 
decir que 6stas debieran ser mayores a las del perfodo anterior, desde el 
momento que se impone un costo (a bcneficio del sindicato) a aquellos que 
se benefician de la acci6n del sindicato y que no pcrtenecn a 61 (tratfndose 
asf de corregir el problem a defree rider). 

Acontinuaci6n se presentan aigunos antecedentes estadfsticos sobre 
el nimero de huelgas, clasificadas por sector privado y pfiblico, y de acuerdo 

a su legalidad. 

NUMERO DE IIUELGAS, CLASIFICADAS POR SECTOR, LEGALIDAD Y TPO 
AROS 1961-1989Sector lNvado Scawo PomntajesPdblico Pros Totl 

•Mo 

:961 
1962 
1953 
1964 
1965 
:9,6 
iq67 
19,S 
1969 
:970 
.971 
!I;.2o 
1973' 

LE0d Beg& Totl 
(1) (

430 -405 035 
F2 326 408 
89 4-14 533 
64 330 394 

134 638 T/2 
121 592 713 

1.240 894 2.134 
210 (.42 852 
240 791 1.031 
179 951 1.130 
170 1.835 2.013 
11H 2.065 2.183 
24 1.385 1.409 

(1egA) 
22) 

128 
84 

20 
217 
214 

91 
244 
201 
314 
498 
365 
516 
.126 

("leg.]) 
(4) 
10 
68 
27 
65 
40 
24 
86 
71 
10 

225 
312 
338 
395 

Gcner. 
(5) 
973 
56 
780 
676 

1.026 
p2s 

2.464 
1.124 
1.355 
1.853 
2.690 
3037 

2.230 

(1)1(6) 
(6) 

44.19 
14.64 
IIAl 
9.47 

13.06 
14.61 
50.32 
19.68 
17.71 
966 
6.62 
3.89 
1.08 

(1)/(6) 

41.62 
58.21 
56.92 
48.82 
62.18 
71.50 
36.28 
57.12 
58.38 
51.32 
68.22 
6).99 
62.11 

(3)/(6) 

85.02 
72.86 
68.33 
58.28 
75.24 
86.11 
86.61 
75.80 
76.09 
60.98 
74.83 
71.88 
63.18 

(4)(6) 

13.16 
15.00 
2S.21 
32.10 
20.96 
10.99 
9.90 

17.88 
23.17 
26.88 
13.57 
16.99 
19.10 

(5)A6) 

1.03 
12.14 
3A6 
9.62 
3.90 
2.90 
3.40 
6.32 
0.74 

12.14 
11.60 
11.13 
17.71 

(1)A(3) (2)(3) 

51.50 4030 
20.10 79.90 
16.70 83.30 
16.24 83.76 
17.36 2.64 
16.97 83.03 
58.11 41.89 
24.65 7..35 
23.28 76.72 
15.84 84.16 
8.84 91.16 
5.41 94.59 
1.70 98.30 

1979 
19:0 
1982 
1iS2 
:93 
194 
16o5 
1966 
11;7 
1988 
1969 

39 
52 
82 
II 
39 
39 
40 
39 

107 
93 

113 

0 
0 
0 
0 
1 
0 
0 
0 
6 

11 
14 

38 
52 
82 
11 
40 
39 
40 
39 

113 
104 
127 

-

11 
7 

17 

2 
2 
8 

38 
52 
82 
II 
40 
39 
40 
39 

126 
113 
152 

100.00 
100.00 
100.00 
100.00 

97.50 
100.00 
100.00 
100.00 
84.92 
82.30 
74.34 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
2.50 
0.00 
0.00 
0.00 
4.76 
9.73 
9.21 

100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 
100.00 

89.68 
92.04 
8355 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
8.73 
6.19 

11.18 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
1.59 
1.77 
5.26 

100.00 
100.00 
100.00 
100.00 

97.50 
100.00 
100.00 
100.00 

94.69 
89.42 
88.98 

0.00 
0.00 
0.00 
0.00 
2.50 
0".0 
0.00 
0.00 
5.31 

10.53 
11.02 

Incluye huelgas p:oducidas cn cl Uamado "Sector Soeiai" (empresas requisadas 
o intervenidas).

Entre septiembre de 1973 y ;ulio dc 
 1979 las huelgas estuvieron prohibidas.

FUENIE: Alberto Armstrong V. 
Magnitud, Tendencias y Causas de las Huelgas en Chile 1961-1989. 
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D) Duracidn de los contratos de trabajo a plazo fijo 

i) 

ii) 

iii) 

En este perfodo han existido s6lo tres modalidades: 

La Ley NQ 4.053 sobre el contrato dc trabajo para obreros contcnida 

en eI C6digo del Trabajo do 1931 cxpresa on su artfculo 7Q :"No 

puedc estipularse el contrato de trabajo por mis de un aflo; pero es 

renovablc indefinidamcnte por igual tiempo, por el hecho de 

continuar el obrero prestando servicios con conocimiento del 

patr6n". 

El Decreto Ley NQ2.200 del 15/6/1978, que rige todas las 

relaciones entre empleadores y tmbajadores, indica que la duraci6n 

del contrato do trabajo a plazo fijo no podrd exceder de dos aii;, 

con exccpci6n dc: los quo trabajen para el fisco, los quo trabajen 

para las municipalidades, los quo trabajen para las empresas, 

entidades o insfituciones cuyos funcionarios y trabajadores so 

encuentren sometidos por leyes especiales o cstatutos especiales. 

La Ley NQ 19.010 del 23/11/1990, quo establece normas sobro ]a 

terminaci6n del contrato do trabajo y estabilidad en el empleo, 

indica en el articulo 10 quo la duraci6n del contrato do trabajo de 

plazo fijo no podrA exceder do tin aflo. 

2. Existencia y 

sti, pervisi6n 

efectividad de los sisternas de control y 

La Direcci6n del Trabajo, a trav6s do las Inspecciones del Trabajo 

ubicadas en cada comuna, es la encargada do 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 m~s recursos que los asignados, deben solicitarlos a ]a Direcci6n 

del Trabajo 2 3 . 

Con la informaci6n que se dispone es muy diffcil evaluar la 

efectividad de los sistemas de control y supervisi6n, por lo que s6lo nos 

remitiremos a caracterizar las distintas instancias de control y supervisi6n y 

a cntregar algunos anteccdentes estadfsticos. 

a) Fiscalizaci6n: Antes de 1981, la fiscalizaci6n se encontraba en 

manos de tres entes separados: ei Servicio de Seguro Social (SSS), la Caja 

de Empleados Particulares (EMPART) y la Direcci6n del Trabajo. Despu6s 

de 1981, estas tres instituciones se fundicron en la Direcci6n del Trabajo, ]a 

que pas6 a controlar todo el proceso de fiscalizaci6n. 

La Direcci6n del Trabajo de Chile realiza fiscalizaci6n tanto por las 

denuncias recibidas, como en forma selectiva (programada), esto es, hacer 

visitas sorpresivas a empresas de determinados sectores en que se presume 

que existen arbitrariedades 2 4 , en el sentido de no respetar Ia legislaci6n 

laboral vigente. A partir de 1990, la fiscalizaci6n selectiva ha recibido 

mayor impulso. El objetivo es reducir las denuncias y reclamos futuros. 

En el cuadro se aprecia quo, a nivel nacional, el ntimero de 

empleadores fiscalizados ha ido disininuyendo a partir de 1982, mientras que 

el n6mero de trabajadores beneficiados no presenta una tendencia clara25 : 

23 No hay cifras parci. as que nos permitan medir los recursos asignados 
estas actividades de regulaci6n. 

24 El sector rural es uno de los rnAs beneficiados con este tipo de 
fiscalizaci6n selectiva. 

25 No hay cifras para afios anteriores a 1982. 
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Afio Emplcadores Trab. Reclanos Reclamos Reclamos Reclamos 
Fiscalizados benefic. Tratados Concilia- Deriv. Abandonado 

Fiscaliz. liados Juzgado 

1982 386,11 553334 55112 31890 12233 7752 
1983 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 11829
46335 11889
 
1990 26868 538451 76935 45041 13916 17978
 

FUENTE: Direcci6n del Trabajo. 

Cuando se habla de trabajadores beneficiados por la fiscalizaci6n, 

nos referimos a todos los trabajadores involucrados en procesos de 

fiscalizaci6n, aun cuando algunas de las denuncias resulten infundadas. Entre 

los conceptos denunciados se encuentran: las imposiciones, remuneraciones, 

no escrituraci6n del contrato de trabajo, sistema de control de asistencia, 

horas extraordinarias, gratificaciones, despido de trabajadores con fucro, no 

otorgamiento de feriado, asignaciones varias, cambio de funciones. 

b) Conciliaci6n: Es un servicio de bajo costo de la Direcci6n del 
Trabajo que permite solucionar cn forma administrativa conflictos de trabajo 

una vez terminada !arelaci6n laboral, sin necesidad de recurir a los 

Tribunales de Justicia. 

En cl cuadro anterior se muestran estadisticas a nivel de pais, que 

permiten apreciar el nimero de reclamos tratados y conciliados por las 

Inspecciones del Trabajo, y el n6mero de reclamos derivados a Juzgados y 

abandonados. Entre los conceptos reclamados se cncuentran: 
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indemnizaciones, remuneraciones, imposiciones, feriados, entrega de 

documentaci6n, gratificaciones, horas cxtraordinarias y asignaciones varias. 

c) Multas administrativas: En el cuadro que sigue se observa un 

nimcro creciente de resolucionos sobre multas aplicadas y una caida en los 

montos reales de las multas promedios, situaci6n que podria indicar una 

menor severidad o bien, un cambio en ]a estructura de infracciones, 

haci6ndose md-s frecuentes aquellas menos penalizadas. 

MULTAS APLICADAS 

Afio NQ de Monto 
Resoluciones (pesos de 1977) 

1984 6.756 17.008.456
 
1985 8.351 19.528.',19
 
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 inforniaci6n estadfstica aquf entregada s6lo 

so encuentra disponible para los afios a los cuales se hace expresa referencia, 

lo que impide hacer comparaciones con periodos en que regia una legislaci6n 

laboral distinta, ya que cabe recordar que durante el perfodo 1982-1990 

existi6 una 6nica legislaci6n laboral, al menos en aquellos aspectos mis 

sustanciales. A pesar de la imposibilidad de hacer comparaciones entre 

perfodos con diferente legislaci6n laboral, y, concretamente, con periodos en 

que ]a legislaci6n era mis protectora del trabajador y donde el propio 

gobiemo participaba en nurnirosas instancias de intervenci6n, se podrfa 
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afirmar, en atenci6n a las cifras de fiscalizaci6n y conciliaci6n -miradas en 

relaci6n a las cifras de ocupaci6n total- y a la amplitud del campo de acci6n 

sobre el cual opera la Difecci6n del TThbajo, que hay preocupaci6n por parte 

de ]a autoridad en cuanto al cumplimiento de la ley laboral. Esto 

significarfa, en t6rminos generales, que la Icy laboral imperante debicra ser 

considerada como limitativa pwP parte de las empresas, por lo cual las 

decisiones de empleo y salarios estarfan considerando las regulaciones 

existentes. 

3. 	 Evoluci6n de tasas de cotizaci6n en el mercado laboral 

y costos salariales indirectos 

El sistema previsional fue dr,sticamentc modificado el aflo 1981, 

con la aparici6n del sistema de Asociaciones de Fondos de Pensiones (AFP), 

que vino a cambiar un sistema previsional de reparto por uno de 

capitalizaci6n individual. Esta reforma contribuy6 tambi6n de manera 

importante a un mayor desarrollo del mercado dc capitales. 

Chile comcnz6 con su sistema de seguridad social en 1924 y en los 

aflos anteriores a la reforma presentaba caracterfsticas similares a las de una 

gran cantidad de pafses; existfan sistemas de beneficios que estaban separados 

para diferentes industrias y ocupaciones. Estos sistemas no estaban 

unificados, por lo que la estructura de los beneficios y sus niveles eran 

diferentes en los distintos sectores. La determinaci6n polftica de los distintos 

niveles de beneficios resultaron en altas tasas de contribuci6n, las que 

(incluyendo salud) estaban en el tango 51-59% en 1975. El d6ficit en la 

provisi6n de los beneficios de salud, las pensiones y la. contribuciones de 

los empleados piblicos constitufan un 20,5% del gasto ptiblico total. La 



tendencia politica a subir las promesas de beneficios cuando estaba 

disponible el financiamiento de corto plazo porque el sistema no habfa 
legado a su estado estacionario, constituy6 un gran problcma. Las 

pensiones eran excesivamcnte depcndientes del estado de las finanzas 

piblicas para lograr estfindares razonables. En atenci6n a estos problemas, y 

bajo un cscenario planeado de un significativo super, -it fiscal, se comenz6 a 

estudiar la reforma al r6gimen de seguridad social, Ia que finalmente se 

implement6 en 1981. 

En cl coraz6n de la reforma estaba la creaci6n de un plan de ahorro 

obligatorio que fuera man-zjado por instituciones privadas (AFP, 

Administradoras de Fondos de Ponsiones) y que estuviera apoyado por un 

mercado de rentas vitalicias quo permitiera convertir los fondos acumulados 

en flujos de ingreso al momento dcl retiro. Los trabajadorcs dcpendientes 

doben cotizar obligatoriamente un 10% de su rcmnuneraci6n mensual en una 
cuenta de ahorro do la A-P clogida y los indepondientes fienen la opci6n de 

acogerse o no al sistema. Cada AFP maneja un fondo individual y la 

totalidad dcl retorno obtenido pasa a cngrosar las cuentas individuales de los 
afiliados. Adicionalmonte al pago del 10%, los trabajadores deben pagar una 

comisi6n cargada por la AFP para financiar un seguro obligatorio de 
invalidez y sobrevivencia y una comisi6n por mantenci6n de saldo a 

beneficio de la AFP (el monto de estas comisiones es variable segfin AFP y 
actualmente ambas comisiones corresponden en promedio a 

aproximadamente un 2,95% de las remunoraciones). 

Las AFP estin reguladas en una serie de materias, incluyendo lo que 

se refiere a provisi6n de informaci6n y a elecci6n de su portfolio. Los 

trabajadores pueden elegir libremente entre AFP y pueden trasladarse en 

cualquier momento despu6s de un mfnimo de cuatro meses con una AFP. 
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Adicionalmente, existe una pznsi6n mfnima garantizada por el Estado ( el 
Estado pone la difcrencia para aquellos que con sus ahorros no alcanzan una 

mensualidad equivalente a ]a pensi6n mfnima) para cualquier trabajador con 

veinte allos de contribuciones. 

En los cuadros que siguen, que provienen de Cheyre (1988), se 

entrega informaci6n relativa a los cambios en el nivel de cotizaciones entre 

el sistema antiguo y el nuevo. 

En el Cuadro I se muestra ia evoluci6n de las tasas globales de 

cotizaci6n en las principales Cajas del sistema antiguo; estas cifras incluyen 

cotizaciones por conceptos adicionales al financiamiento de pensiones, como 
lo son las prestaciones de salud, el pago de asignaciones familiares, 

desahucio, etc. Las cotizaciones destinadas exclusivamente al pago de 

pensiones se presentan separadamente en el Cuadro II. En el Cuadro III se 

presenta el costo del financiamiento previsional para los afiliados al sistema 
nuevo. Estas cifras incluyen: ]a cotizaci6n base que debe ingresarse on la 

ctienta individual (10% de la remuncraci6n imponible), una comisi6n fija 

mensual, una cotizaci6n adicional con el prop6sito de financiar el sistema de 
pensiones de invalidez y sobrevivencia, y una comisi6n por mantenci6n de 
saldo. Se presentan cn forma sepdrada para los distintos niveles de renta 

imponible, ya que hay cobros que no estn en directa relaci6n con la 

remuneraci6n del afiliado, como lo es ]a comisi6n fija mensual y el cobro 

por mantenci6n de saldo. 
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CUADRO I: EVOLUCION TASAS GLOBALES DE COTIZACION (a) 
(% del sucldo imponible) 

I SSS EIMPART CANAEMvPU 
Afio Impon. Empl. Total Impon. Empl. Total fmpon. Empl. Total 

1968-1972 
1973 
1974 (En.) 
1974 (Mar.) 

8,75 
9,50 
7,50 
7,50 

39.15 
40,40 
40,10 
53,10 

47.90 
49,90 
47,60 
60,60 

13,75 
14.64 
12,64 
12,64 

43.98 
44,36 
42,86 
55.86 

57,73 
59,00 
55,50 
68,50 

18,75 
18,75 
18,75 
18,75 

7,00 
7,00 

27,00 
40,00 

25,75 
25,75 
45,75 
58,75 

1974 (Mayo)
1975 (En.) 

7,50 
7.25 

49,10 
45,10 

56,60 
52,35 

12,64 
12,34 

51,86 
47,87 

64,50 
60,21 

18,75 
18,50 

36,00 
32,00 

54,75 
50,50 

1975 (Mar.) 
1976 
1977 
1978 (En.) 
1978 (Ab.) 
1978 (Jul.) 
1979 
1980 

7,25 
7,25 
7,25 
7,25 
7,25 
7,25 
7,25 
7,25 

43,95 
43,95 
39,95 
35,95 
31,95 
28,95 
28,95 
25,95 

51,20 
51,20 
47,20 
43,20 
39,20 
36.20 
36,20 
33,20 

12,34 
12.34 
12,34 
12.33 
12,33 
12.33 
12,33 
12,33 

46,73 
46,13 
42,73 
38,72 
34,71 
31,71 
31,71 
28,71 

59,07 
59,07 
55,07 
51,05 
47,04 
44,04 
44,04 
41,04 

18,50 
18,50 
18,50 
18.50 
18,50 
18,50 
18,50 
18,50 

32.00 
37.30 
21',00 
24,00 
20.00 
17,00 
17,00 
14,00 

50,50 
50,50 
46,50 
42,50 
38.50 
35,50 
35,50 
32,50 

(a) 	 Incluye cotizaciones por concepto de pensiones, salud, asignaci6n familiar, 
desahucio, accidcntes del trabajo, CORVI, etc. 

FUENTE: 	 Superintendencia de Seguridad Social. SSS = Servicio dc Seguro 
Social. EMPART= Caja de Previsi6n de Empleados Particulares. 
CANAEMPU= Caja Nacional de Empleados Ptiblicos y Periodistas: 
Sector Empleados Pfiblicos. 

CUADRO II: EVOLUCION TASAS DE COTIZACION PARA FINANCIAMIENTO
 
DE PENSIONES
 

(% del sueldo 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 
1974-1977 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 24,91 11,0 4,75 15,75 
1980 7,25 14,25 22,95 10,16 14,75 24,91 11,0 4,75 15,75 

(a) 	 Incluye las cotizaciones por concepto de pensiones y ]as enteradas al Fondo 
de Revalorizaci6n de Pensiones. (b) Incluye las cotizaciones por concepto 
de pensiones, las entcradas al Fondo de Retiro y al Fondo de Revalorizaci6n 
de Pensiones. 

FUENTE: 	 Superirtendencia de Seguridad Social. 
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CUADRO Ill: COSTO DEL FINANCIAMEITO PREVISIONAL SISTEMA NUEVO 
(% de Ia 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 14,4 14,4 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 13,8 14,0 14,0 

FUENTE: Elaboraci6n propia H.Cheyre (1988). 

Un aspecto central por destacar, segtin Cheyre (1988) es que "...las 

tasas de cotizaci6n para el financiamiento de las pensiones registran en el 

perfodo 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 proporci6n 

significativamente inferior a la observada en las demAs Cajas, en el hecho 

ello no era asf, ya que en definitiva la diferencia era trasladada por la vfa de 

un mayor aporte fiscal". Las cifras del Cuadro III muestran que hacia fimes de 

1987 el costo para los afiliados fluctuaba entre un 14 y un 14,8% de la renta 

imponible, dependiendo del nivel de 6sta 6ilima. 

Costos Salariales Indirectos Aseciados a ia Contrataci6n 

En esta secci6n se presentan los costos salariales indirectos, 

previsionales y otros, que estAn asociados hoy en dfa a una relaci6n laboral 

en el sector formal de la economfa. 
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Las Contribuciones obligatorias de los Afiliados son: 

1.- 10% do las remuncraciones para fondo previsional (remuncraciones 

con tope de 60 UF). 

2.-	 2,95% de las remuneraciones (esto es en promedio, ya quc es 

variable segtin AFP) para seguro de invalidez y sobrevivencia 

(remuncraciones con tope de 60 UF) y para pagar comisiones por la 

administraci6n do la cuenta individual que hace Ia AFP. 

3.- 7%do las remuncraciones o rentas imponibles para prestaciones de 

salud. 

Las Contribuciones obligatorias del Empleador son: 

1.- 0,9% de las remuneraciones para cubrir seguro de accidentes del 

trabajo y enfermedades profesionales. Ademts de esto, hay un cobro 

adicional que va enLre 0 y 3,4% dependiendo do la actividad, y que puede 

modificarse (subir o bajar) de acuerdo al riesgo hist6rico de cada empresa. 

Esta tasa promedio es diffcil dc calcular; los empleadores del sector privado 

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

a esto: Asociaci6n Chilena de Seguridad (ACHS), Mutual de Seguridad e 

Instituto de Seguros del Trabajo (IST)26 . La cotizaci6n promedio y el 

porcentaje de cotizantes on estas tres entidades fue para e1 aflo 1991 de: 

26 	 A los emplcados del sector ptblico no se les hace una cotizaci6n 
adicional, pues en caso de accidente es el Estado quien presta asistencia 
mediante su propio sistema de salud. 
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Entidad % Cotizaci6n % de Cotizantes 

ITS 2,25 10% 

ACHS 1,94 57% 

Mutual de Seguridad 2.19 33% 

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

2.- Gratificaciones. Un sistema de gratificaciones es obligatorio para 

todas las empresas que levan contabilidad. La empresa fiene ]a obligaci6n de 

gratificar y para ello cxisten dos posibilidades. El artfculo 46 del C6digo del 

Trabajo vigente expresa "Los establecinientos inincros, industriales, 

comerciales o agrfcolas,empresasy cualesquieraotros que persiganfines de 

lucro y las cooperativasque estdn obligadasa llevar libros de contabilidad 

que tengan utilidades o excedentes liquidos en sus giros, tendrdn la 

obligacidn de gratificaranualnente a sus trabajadoresen proporci6nno 

inferioral 30% de dichas utilidades o excedentes". Para estos efectos se 

consideraM utilidad ]a que resulte de ]a liquidaci6n que practique el Servicio 

de Impuestos Internos para la detertninaci6n del impuesto a la renta; y por 

utilidad lfquida se entender, la que arroje dicha liquidaci6n deducido el 10% 

por inter6s del capital propio del empleador. 

La segunda alternativa queda especificada en cl artfculo 49: "El 

empicadorque abone opague a sus trabajadoresel 25% de Iodevengado en 

el respectivo ejercicio comercialpor concepto de remuneracionesmensuales, 

quedardeximido de la obligaci6n establecidaen el artfculo46,sea cualfuere 

la utilidad lfquida que obtuviere. En este caso, la gratificaci6nde cada 

trabajadorno excederd de cuatro y tres cuartos ingresos thimos 
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mensuales". Cabe consignar que esta gratificaci6n es considerada como 
remuneraci6n para efectos impositivos y que, por Io general, la empresa 

acuerda en conjunto con el trabajador este iltimo tipo de gratificaci6n. 

Existen otras contribuciones patronales, pero que n son 

obligatorias. Entre 6stas se encuentran los aguinaldos y los adicionales 

vacacionales. Es importante seflalar ademds que las licencias en caso de 

enfermedad las paga el Estado con fondos generales. 

Tomando todas aquellas contribuciones obligatorias de empleadores 

y trabajadores se calcula un salario neto para los trabajadores (SN) y el costo 

laboral correspondiente para los empleadores (CE), sobre la base de un 

salario mfnimo mensual. Consideraremos dos casos: uno en que no se 

incluyen las gratificaciones, que serfa el pertinente cuando no se leva 

contabilidad, y otro en que sf se incluyen, que es para aquellas empresas que 
sf Ilevan contabilidad. lEa los czilculos s6lo so incluyen las contribuciones 

que son obligatorias por ley, es decir, no se incluyen: aguinaldos,
 

provisiones por indemnizaciones y/o aviso de despido, etc.
 

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

contribuciones obligatorias a los afiliados, tomando como refcrencia un 

salario mfnimo en t6rminos mensuales (SB), obviamente muy inferior 

a los topes imponibles, el salario neto recibido por el trabajador, que 
resulta de descontar las contribuciones de los afiliados, serfa SN= SB(1

0,1995). Luego, si Sb.-100, SN= 80,05. 

Por su pane, el costo laboral mensual (CE) en que incurre un 

empleador por contratar a un trabajador a salario minimo, corresponde 

al salario mfnimo m~is las contribuciones por accidentes del trabajo y 

enfermedades profesionales (3,02% en t6rminos promedio). Esto es, 

dado un SB=100, CE=103,02. 
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b) 	 Escenario con gratificaciones: Consideraremos un escenario en que ]a 

gratificaci6n es de un 25%, ya que 6ste es el m6s frecuente y el mis 

simple de calcular. Como trabajamos a salario mfnimo, los topes que 

existen para estas gratificaciones no son restrictivos. Asf, con SB= 100, 

tenemos que SN=SB(1+0,25)(1-0,1995)=100,06 y que CE = SB 
CE 

(1+0,25 )(1+0,0302)= 128,8. Como es obvio, la raz6n Ces igual en 
CE	 = 1,29 ).

ambos escenarios (CE 

En relaci6n a los cscenarios que incluyen gratificaciones es 

importante notar que si el cilculo se hiciera sobre salarios medios por 

ejemplo, la incidencia numcrica de ]a disposici6n de las gratificaciones serfa 

variable a travds del tiempo y dependerfa crucialmente de la evoluci6n de los 

ingresos mfnimos, ya clue el tope miximo de las gratificaciones estA pucsto 

en funci6n de 6stos. De csta mancra,por ejemplo, dado que durantc buena 

parte de la cjltima d6cada los ingresos mifnimos reales se fueron deteriorando, 

]a incidencia porccntual de esta disposici6n se habria visto reducida. Sin 

embargo, sabemos que, en t6rminos te6ricos, las gratificaciones no 

inducir6n distorsi6n alguna y constituirin simplemente otra wodalidad de 

pagar el salario de mercado correspond iente, cuando este salario es mayor en 

un 25% a!salario minimo, motivo por el cual hacer el ejercicio sobre 

salario!, medios no tendrfa mucho sentido. Luego, la dinica distorsi6n que 

potencialmente inducirna un r6gimen de gratificaciones como el existente en 

Chile, serfa en relaci6n a aquellos empleos por los cuales se paga el salario 

mfnimo o algo mts, caso en el cual este sistema de gratificaciones 

equivaldria a un aumento en el salario mfnimo efectivo; esto tiltimo 

tambidn podrfa ser discutido desde el momento que en la actualidad no existe 
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prohibici6n expresa de imputar las gratificaciones al monto del salario 

m fnimo. 

Costos por ticnipo efectivamente trabajado 

Para calcular el costo mensual por mes efectivamente trabajado, 

habrfa que corregir las cifras por los dfas efectivamente trabajados; que son 

los dias del aflo menos los s6bados, domingos y festivos, y los dfas de 

vacaciones legales. En Chile las vacaciones legales son de 15 dfas hibiles. 

Para el aflo 1991, los dfas efectivamente trabajados fueron 245 dfas, 

por lo que el costo mensual que enfrenta el empleador por contratar a un 

trabajador a salario mfnimo (SB = 100) y por un mes efectivamente 

trabajado serfa igual a CET= CE (365/245). Esto, en t6rminos del escenario 

(a) significarfa que CET=153,5 y en t6rminos del escenario (b) que 

CET=191,9. 

4. Informalidad en el mercado laboral. 

En trminos gencrales se puede decir que la economfa informal o 

subterrhnea comprende toda aquella actividad econ6mica que evade alguna 

norma establecida, entendi6ndose por actividad econ6mica toda actividad 

productiva que genera o no algin ingreso monetario. lasSon varias 

actividades que caen dentro de esta definici6n. Por ejemplo, el narcotrffico; 

el robo; todas aqucllas actividades o negocios que individuos realizan en sus 

hogares, ya sea cor'o 6nica acfividad o como actividad secundaria; el caso de 

trabajadores que reciben un porcentaje importante de su renta en la forma de 

especies, vi6ticos, ctc, que para la empresa es una forma de evadir 
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impuestos; los salarios pagados a los trabajadores cuya contrataci6n no estA 

respaldada por un contrato oficial legal, lo que permite al empleador evadir el 

pago asociado a previsi6n social y el cumplimiento de toda Icy laboral; 

etc 27 . 

Desde la perspectiva de este trabajo interesa analizar ]a informalidad 

en cuanto ella signifique evasi6n de la ley laboral. La informaci6n 

disponible al respecto es bicn escasa y sujeta a limitaciones. Una fuente de 

informaci6n se puede obtener dc Cheyre (1988), a trav6s de estadfsticas que 

miden ]a cobertura del r6gimen antiguo y nuevo de pensiones. Esta 

cobertura, que se presenta en los Cuadros IV y V, se mide por las razones 

niimero de afiliados activos/fuerza de trabajo y n6mero de afiliados 

activos/ocupados, y a trav6s de ellas se puede inferir parcialmcnte el grado de 

incumplimiento de las leyes previsionales y la magnitud del empleo 

informal. La raz6n niimero de afiliados activos/ocupados es la ms 

informativa a este respecto, ya que la raz6n afiliados activos/fuerza de trabajo 

es sensible a la evoluci6n del desempleo. Las cifras indican que la raz6n 

nimero de afiliados activos/ocupados presenta una tendencia creciente desde 

el afio 1961 hasta 1975, una tendencia decrc.ciente desde 1975 hasta 1981 y 

una tendencia creciente desde 1981 hasta 1986, perfodo este iltirno que 

coincide con la implantaci6n del nuevo sisterna previsional. Los niveles 

m~is altos de esta raz6n se encuentran durante el perfodo 1973-1976 y, como 

es evidente, valores mayores de la misma estarfan indicando menor evasi6n 

de las leyes previsionales, y por simple l6gica, menor evasi6n de las leyes 

laborales en general. Sin embargo, tambidn se debe tener en cuenta quea 

pesar de haber cotizaci6n por trabajador ocupado, podrfa haber una evasi6n 

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

27 Para una discusi6k mis acabada del tcma, ver Rodriguez, (1988). 
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iltimo caso se supone consistente con un cumplimiento de la ley laboral en 

tdrminos generales. Un aspecto adicional que conviene resaltar es que a partir 

de la implantaci6n de ]a reforma previsional se ha vcnido observando un 

incremento en ]a mencionada raz6n, que podrfa indicar un menor grado de 

evasi6n por mayor interds de los trabajadores de participar en un sistema 

previsional m.is eficiente. Conviene notar que para efectos de hacer 

inferencias sobre evasi6n e informalidad, habrfa que corregir IlS cifras de este 

tltimo perfodo, ya que el nuevo sistema previsional da cabida a todos los 

trabajadores indepcndientes que descen afiliarse. 

CUADRO IV: COBERTURA SISTEMA PREVISIONAL ANTIGUO 

Afio Impon. act.! 
Fza. Trabajo 

1960 0,69 
1961 0,60 
1962 0,61 
1963 0.61 
1964 0,68 
1965 0,69 
1966 0,71 
1967 0,72 
1968 N.D. 
1969 N.D. 
1970 0,73 

Impon. act./ 

Ocupados 


0,75 
0,65 
0,66 
0,66 

0,73 
0,74 
0,75 

0,76 
0,74 

0,76 
0,77 

Afio 

1971 
1972 
1973 

1974 
1975 
1976 

1977 
1978 

1979 

1980 


Impon. act.! Impon. act.! 
Fza. Trabajo Ocupados 

0,74 0,79 
0,75 0,78 
0,79 0,83 
0,78 0,83 
0,74 0,96 
0,74 0,83 
0,73 0,79 
0,68 0,76 
0,68 0,75 
0,64 0,71 

FUENTE: Superintendcncia de Seguridad SociaVODEPLAN. 
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CUADRO V: COBERTURA NUEVO REGIMEN DE PENSIONES 

Cotizantes Afiliados Afiliados/Total Afiliados/
sistema sisLema 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 2.293,54 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& Superintcndencia de Social.Seguridad Superintendencia de 
AFP/ODEPLAN. 

Una segunda fuente de informaci6n proviene de Schkolnik y 
Teitelboim (1989) que presenta mediciones del empleo informal para el Gran 
Santiago. De acucrdo a sus definiciones, los ocupados informales son: 
- Empleadores, empleados y obreros de empresas productoras de bienes de 

menos de 5 personas. 

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

- Todos los trabajadores por cuenta propia o aut6nomos, excluyendo 

profesionales y t6cnicos. 

- Todos los familiares no remunerados. 

Dentro de esta definici6n de empleo informal se incluyen 
situaciones que claramente no significan evasi6n de la Icy laboral en 
tdrminos legalistas (caso de trabajadores por cuenta propia y familiares no 
remunerados) y otras que podrian C)no significar evasi6n (caso de empleados 
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y obreros de empresas productoras de bienes de menos de 5 personas). Sin 

embargo, en t6rminos propiamente econ6micos, la evoluci6n del ntimero de 

trabajadores por cuenta propia, y en menor medida el de familiares no 
remunerados, podrfa responder al intento de ]as partes de evadir las 

regulaciones legales del mercado laboral, como por ejemplo, las referidas a 

los impuestos previsionales, etc. Esta situaci6n, junto al hecho de que la 

infonnaci6n corresponde a 32 comunas del Gran Santiago -y pam un periodo 

muy corto-, significa que la validez del anilisis que sc pueda realizar es 

limitada. 

La informaci6n pertinente sc encuentra en el Cuadro VI. A partir de 

dsta se puede ver la importancia relativa del empleo informal en t6rminos 

globales y en t6rminos de 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 

categorfa de emplcadores, empleados y obreros de empresas de menos de 5 

personas, categurfa esta filtima que serfa la mrs cercana a la idea de 

infonnalidad por evasidn de las leyes laborales, desde el momento que 

incluye expresamente a tin 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 

FUERZADETRABAJO 100.0 100.0 100.0
 
OCUPADOS 
 79.8 83.4 85.7

Formales 
 55.3 58.6 61.0 

Informalcs 19.6 19.2 18.8
Empresas de menos de 5 pcrs. 4.6 4.1 4.5 
Cuenta propia 14.2 13.9 13.6 
Familiares no remuncrados 0,8 1.2 0.7
Serv. Dom6stico 4.9 5.6 5.9


DESOCUPADOS (inc.PEE) 
 20.2 16.6 14.3
Informales/Ocupados 0.25 0.23 0.22
Emp.mcnos 5 pcrs./Ocupados. 0.06 0.05 0.05 

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

IIl. ESTRUCTURA DE INCENTIVOS QUE LAS EMPRESAS Y 
LOS TRABAJADORES ENFRENTAN COMO PRODUCTO 
DEL SISTEMA DE REGULACION. 

En este capftulo se discuten los efcctos ccon61nicos de distintas 

regulaciones en matcria de despido c indemnizaciones, del nivel de la 

negociaci6n colectiva y de ]a huelga. 

1. Regimen de despido e indemnizaciones 

La discusi6n que recientemente se lIev6 a cabo en Chile sobre 

reformas laborales tuvo como uno de sus ejes centrales al tema del monto de 
las indemnizaciones pot despido y el de si 6stas debfan o no tener un tope 

m~iximo en cuanto al niimero de aflos de servicio sobre el cual cran 
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aplicables. El interds estaba en el anilisis de los efectos de distintos 
regfmenes de indemnizaciones sobre los niveles de salario, empleo, duraci6n 
dc los empleos, etc, motivo por el cual enfatizaremos dichos aspectos en 

esta secci6n. 

Papelde las indemnizaciones2 8 . 

Cuando se estableci6 la instituci6n de las indemnizaciones, dstas 

cran bAsicamente concebidas como una fonna de ahorro forzozo para ]a 

vejez. Esta situaci6n ha cambAado a trav6s del tiempo y hoy en dfa esta 
concepci6n carece de mayor sentido desde el momento que el sisterna 

previsional es -I que csti directam.rnte Ilamado a desemcfnipar este papol. 

Segtin algunos analistas 2 9 , la existencia del beneficio de la 
indernnizaci6n tiene doblc funci6n:una ayuda a equilibrar la relaci6n 

trabajador-ernpleador, d~indole tin beneficio implfcitc al trabajador, que le 
perinite a dste una mejor posici6n negociadora antc las presiones inevitables 

del empleador por el logro dc ni%cles de eficiencia, rediscilo de funciones y 
renegociaci6n de incentivos; y constituye un paliativo adecuado a la 

situaci6n de desmpleo que sc supone debc enfrcntiar un trabajador despedido. 

Este paliativo a )a situaci6n de desermpleo se entiende, mis que nada, como 

un subsidio de cesantfa que debe pagar el empleador, consfituyendo, por 

tanto, un costo asociado al despido de una persona. Dado lo anterior, surgen 

aigunas preguntas: 1un sistema de indemnizaciones es o no el mis eficiente 

para cumplir las funciones seilaladas?, , es necesario fortalecer el poder 

negociador de los trabajadores mis alib de lo que el mercado permite?, ,es 

28 Esta discusi6n proviene de F, Coloma(1990)
29 Ver R. Alamnos (1987). 
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necesario establecer un sistema do subsidio do cesantia?. Como es natural, 

una respuesta profunda a estas interrogantes exige entre otras cosas de la 

definici6n sobre una serie de aspectos previos, como lo es el de definir 

aquellos objetivos que la sociedad quiere alcanzar en materias tales como 

nivel do empleo, disLribuci6n dcl producto, crecimiento econ6mico, rol de la 

empresa privada, etc30 . 

En lo quo a este trabajo se refiere, so parte do la base do que es 

deseable fortalecer el poder negociador de los trabajadores mdis alli do lo que 

lo hace el mercado; esto podria justificarse en t6rminos do equidad y sin 

afectar mayormente la asignaci6n de recursos, en escenarios en quo existe 

una renta a negociar entre las partes 31 . Asimismo, so acepta como objetivo 

social el hecho do quo la sociedad quiera proveer do un subsidio do cesantfa a 

aquellos quc so encuentran temporalmente desempleados. 

En relaci6n a ]a existencia do mecanismos legales diferentes al de 

las indemnizaciones contingcntes al despido quc scan mis oficaces para 

resguardar la capacidad negociadora do los trabajadores, se debe hacer una 

precisi6n. No cabe ninguna duda do quo existen formas alternativas do 

mejorar el poder negociador de los trabajadores en forna colcctiva, como por 

ejemplo: a travds del fortalocimiento del derecho a huelga, a travds do la 

extensi6n de la negociaci6n mis alld de ]a empresa o bien a travds do algtin 

otro mecanismo. Sin embargo, la indemnizaci6n por despido no tiene 

mayores sustitutos cuando las negociaciones son do orden individual. 

El fortalecimiento efectivo del poder negociador do los trabajadores 

en sus negociaciones cloectivas depender6i de la combinaci6n de regulaciones 

30 Vet F, Coloma (1989).

31 Esta discusi6n se extiende algo mas en la secci6n siguiente, la referida a
 

]a negociaci6n colectiva. 
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que finalmente se adopten en los distintos campos. En todo caso, cabe 
seflalar que cualquicr mecanismo, o combinaci6n de instrurnentos, podrfa 

tcner obstAculos serios en caso de coexistir con un sistema que pcrmita el 
despido sin expresi6n de causa y sin indemnizaciones, ya que esta tiltima 
posibilidad debilitarfa fuertemente la eficacia de estos mecanismos 

altemativos. 

En cuanto a la funci6n de subsidio de cesantfa que un sistema de 
indemnizaciones contingentes al despido estarfa llamado a curnlir, &ta 

estaria siendo parcialmente alcanzada en la medida que los despedidos y 
supuestamente ulteriores desempleados hayan recibido su indcmnizaci6n. 

Esto serfa asf porque ]a indemnizaci6n recibida, on una base de un mes de 
sueldo por afio de servicio, pucde exceder o scr insuficiente para cubrir el 
periodo de desomplco cfectivo que dcbe cnfrentar cl desempleado, ya que la 
dumci6n de los ompleos no tiene porque estar relacionada con la duraci6n del 

desempleo de los despedidos. 

Efectos de las indemnizaciones 

En ]a litoratura es comin observar que los costos do despido son 
tratados como valores constantes, independientes del ntimero de aflos de 

servicio del trabajador cn la empresa, lo que est- refiido con lo que 
usualmente indican las legislaciones laborales sobre el tema. Nos interesa 

tin marco analIftico ditil a la discusi6n, es decir, que explfcitamente considere 

que las indemnizaciones por despido aumentan con el n6mero de afios de 
servicio. Los modelos del tipo insider-outsider,de reciente aparici6n, ofrecen 



60 

esta posibilidad 3 2 . En estos modclos se conciben tres clases de 

trabajadores: (i) Insiders, que son aquellos trabajadores cuyos costos de 

contrataci6n ya han sido efectuados y cuyo despido implicarfa costos, tanto 

de despido como de contrataci6n de otra persona. (ii) Entrants, quienes han 

sido contratados recicntemente con la perspectiva de lograr el status de los 

insiders. Estin asociados s6lo con costos de contrataci6n, es decir, su 

posici6n no se relaciona con otros costos de rotnci6n. (iii) Outsiders, 

aquellos trabajadores que se encuentran actualmente desempleados, o bien en 

el sector informal, y que cuentan con reducidas condiciones, o nulas, de 

seguridad en el empleo. La influencia indirecta de los outsiders es limitada, 

dado que os costoso para la ernpresa reemplazar insider ; cl despido de'un 

un insider significa incurrir en costos de despido (tales cono 

indemnizaciones, costos de litigio, riesgo de huelga y ademis crear un 

ambiente dc baja moral en los demis empleados), y la contratci6n de un 

outsider importa costos de btisqucda, contramci6n y entrenaniento. Al 

ejercer el poder de mercado en la negociaci6n de salarios, los insiders Ilevn 

sus salarios sobre el nivel mfnimo al cual los entrants estarian dispuestos a 

trabajar3 3 , y las firmas pueden no toner incentivos a rcemplazarlos debido a 

los costos de rotaci6n del trabajo. Mientras mayores scan los costos de 

rotaci6n, mayor el sdario que los insiders pueden lograr sin crear la amenaza 

de despido. Es por ello, que los insiders pueden estar interesados en ejercer 

presi6n al alza en los costos de rotaci6n a trav6s de actividades que crean 

32 Ver Lindbeck, A y Snower, D (1989). Ademis, este tipo de modelo es 
importante para explicar desde una perspcctiva microecon6mica ]a 
existencia de desempleo involuntario. 

33 El salario del insider no puede exceder el salario del entrant por mas que 
la sunia de los costos niarginales dc cornrataci6n, entrenamiento y 
despido del trabajo. La forrnulaci6n matentica de este resultado se 
encuentra en Lindbeck y Snower (1989). 
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rentas o de presiones polfticas; en este contexto, los sindicatos de 
trabajadores pueden jugar un papel importante, ya que a travds de ellos los 

insiders pueden amplificar dichos costos. 

Luego, al interior de estos modelos, los costos de rctaci6n, entre 
los que se encuentran las indemnizaciones por despido, crean rentas 

econ6micas desde el momento en que ]a empresa cstA dispuesta a pagar para 
evitar un determinado nivel de rotaci6n, situaci6n quc puede ser aprovechada 

por los trabajadores insiderspara obtener tin mcjor perfil de salarios cuando 
efectivamerite tierien poder negociador. En estos enfoques so pane de la base 
de que los que estn dentro de la crnprcsa (insiders ) tienen un poder de 
negociaci6n para capturar parte de esta ienta a travds de sus demandas 
salariales o, planteado en otros tdrminos, son capaces de afectar la 
probabilidad de ser despedidos. Asi, las emprosas querrn retener a sus 

trab,.jadores ain cuando sus salarios sean sustancialmente mayores que los 

necesarios para atracr, motivar, y retener a nuevos reclutados. 

Los costos de rotaci6n tradicionales se refieren a los costos de 

contrataci6n, a los de entrenamiento y a los de despido, pero tienen 
acepciones m~is amplias. Del reconocimiento de que un empleado puede 
cooperar o molestar a otro, se sigue que las productividades y las 
desutilidades del trabajo son interdependientes. Cuando los que estAn dentro 

de ]a empresa sienten que su posici6n se encuentra comprometida, pueden 
negarse a cooperar con los recidn contratados, lo que hace bajar su 
productividad. El diferencial de productividad resultkante por este concepto 

constituye, por tanto, otro componente del costo de rotaci6n. Adem/s, los 
que estin dentro de ]a empresa pueden protegerse a sf mismos a travds de 
amenazas a los recidn contratados, lo que inhibe la incorporaci6n de 6stos o, 
dicho de otro modo, hace subir su salario de reserva. Oto tipo de costo de 
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rotaci6n no tradicional es el que aflora cuando se sabe que la polftica de ]a 

empresa es de mantener una alta tasa de rotaci6n de personal, Io que se 

traduce en que los trabajadores tengan pocos incentivos para esforzarse y para 

construir una reputaci6n de buenos empleados. 

De mancra consistente con este tipo de enfoque, un aumento en el 
monto de las indemnizacioncs, ya sea por un aumento en el tope mdiximo de 

ailos de servicio sobre cl cual sc aplican o del monto por aflo de scrvicio, 
implica un aumento en el costo de despido, lo que significa un incremento 

en el costo de reemplazo de los trabajadores al interior de la empresa. Esta 
situaci6n se traduce, por una parte, en que aumentan los costos de rotaci6n 

y, consiguientemente, los trabajadores verin aumentado el linite miximo de 
remuneraciones que potcncialmentc pueden obtener en sus negociaciones, y, 

por otra parte, esto significa que tendrn un mayor respaldo en sus 
negociaciones, lo que Ics permitiri irse apoderando de una mayor porci6n de 

lo disputado en situaciones en que existc capital humano especffico y en 

aquellas en que existen oros costos de rotaci6n. 

En escenarios din~imicos en que se consideran decisiones 
intertemporales, un atimento en las indemnizaciones serfa suficiente para 

subir el valor actualizado de los costos salariales futuros y asf disminuir los 

niveles de empleo, cuando las posibilidades de quc cl mercado liaga ajustes 
en los salarios de entrada se encuentren limitadas o cuando existan 

problemas de credibilidad. Cuando se mira el problema desde una 

perspectiva intertemporal, un alza en los costos de rotaci6n del trabajo lleva 

no s6lo a un aiza en el salario de los que cstin dentro de la empresa, sino 
que tambi6n podrfa Ilevar a una cafda en el salario de entrada a una actividad 

que sc sabe va a pennitir al trabajador aprovecharse en cl futuro de un mayor 

poder negociador. Asf, si el salario de los nuevos contratados va a ser 
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menor, la empresa tendrfa una compcnsaci6n en su eFLructura salarial; en 

tdrminos del valor presente dc contratar a una persona, un alza en los 

salarios mientras se van acumulando afios de servicio, pero menores salarios 

de entrada; en t6rminos del costo de ]a planilla de un determinado perfodo, un 

aiza en los salarios de los trabajadores que estAn adentro y una cafda en el 

salario de los nuevos contratados. Sin embargo, hay varias razones por las 

culs podrfan no producirse estas compensaciones en los costos, o bien, de 

producirse, ser solo de caricter parcial. 

Entre las posibles razones clue impiden una cafda compensadora en 

los salarios de entrada, se encuentra la posibilidad de que la tasa de descuento 

intertemporal de los trabajadores sea superior a la de la empresa, por lo que 

la reducci6n en el salario de reserva de los nuevos contratados podrfa no ser 

1o suficientemente importante como para compensar las alzas futuras de 

salarios que tendrian al ser miembros establecidos de la empresa. En 

segundo lugar, cl sd'ario efcctivo de los nuevos contratados puede no caer en 

la proporci6n en que 1o hace el salario de reserva, ya que los que estAn dentro 

de la empresa pueden prevenirse de que esto suceda para desincentivar las 

nuevas contrauiciones; ellos yen amcnazada su posici6n en la medida en que 

hay ms contrata'ciones. En tercor lugar puede haber un piso al salario de las 

nuevas contrataciones, por la existencia de salarios mfnimos o de 

restricciones del C6digo, que hagan extensivo a las nuevas contrataciones las 

mismas condiciones salariales que se hayan pactado en una negociaci6n 

colectiva anterior. En cuarto lugar, pueden haber restricciones de credibilidad 

que inhiban las caidas en los salarios de las nuevas contrataciones, por la 

inseguridad (ante eventuales despidos ) de los trabajadores de poder recuperar 

en el futuro los ingresos a los que hoy estn renunciando. 
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Como se puede apreciar, en cualquiera dc estos eventos, el alza en el 

salario de los que estAn dentro de la empresa por el aumento de las 

indemnizaciones, llevarA a un incremento efectivo en los costos de generar 

empleos y consiguicntemente, a una reducci6n en los niveles de empleo. 

No se puede saber a ciencia cicrta el monto en el cual va a aumentar 

el valor actualizado de los salarios, ya que el resultado final es uno propio de 

una negociaci6n bilateral, y depcnderi crucialnente de las estrategias de 

negociaci6n que tengan las partes (empresarios y trabajadores). En este 

sentido puoden haber tarntos resultados como ntimcro de escenarios que se 

planteen. Sin embargo, es interesante notar que en la prictica la cota 

mixima de lo que se negocia en cada perfodo pucde no estar determinada por 

los costos de reemplazo que se van generl-ndo cuando el trabajador va 

acumulando afIos de servicio, sino que por estratcgias alternativas que puede 

tener el empleador, como por ejenplo tencr contratos rnuy cortos con 

personas diferentes, Ioque permitirfa contrarrestar el aumento en poder 

negociador que se sigue de la sola acumulaci6n de los afilos de 

indemnizacioncs. Sc debe notar, eso sf, que los costos de esta estrategia son 

diffciles de cuantificar (y varian sustancialmente dopondicndo del tipo de 

ocupaci6n y de la actividad ccon6rnica), ya que aparte c'e introducir costos de 

rotaci6n asociados a la contrataci6n, entrenamienio y despido, puede tener 

nocivos efectos en la productividad de los trabajadores por la alta rotaci6n 

que caractcrizarfa a la actividad. Tambi6n habrfa que considerar que los 

trabajadores que se encuentran dentro de la empresa tienen estrategias para 

hacer ubir el costo de reemplazo, negindose a cooperar con los nuevos 

contratados o inolestndolos. Adems, la alta rotaci6n que supondrfan estas 

estrategias harfa que los trabajadores exigicran mayores salarios por entrar a 

este tipo de actividad. 
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En este punto Cs necesario aclarar que ]a estrategia negociadora de
los trabajadores que estAn dentro dc la empresa, en una perspectiva
intertemporal, tambidn debe tomar en cuenta el perfil dc ingresos quo
tendrfan en caso de scr despedidos, situaci6n quc es b~sica para determinar el 
rango de salarios en el cual ]as panes efectivamente negocian. 

En F, Coloma y V, Fernandez (1992) so desarrolla un modelo que
corresponde a una vcrsi6n modificada del modelo insider-outsider y que arroja
resultados interesantes en cuanto a la incidencia dC regfmcnes dc
indemnizaciones con distinto tope- refcrido 6stc al ndmero de aflos dc 
servicios sobre el cual sc aplican- en ]a trayectoria do los salarios, duraci6n 
do empleos y la gencraci6n dc puestos dc trabajo dentro dc un contexto 
intertemporal. En este modelo, la determinaci6n do los salarios y ]a duraci6n 
do los empleos, toma en cuenta explfcitamcnle las estrategias 6ptimas de los 
trabajadores y de los empleadores. Cabe notar quo no se tnadela dircctamente 
el efecto sobre el empleo de cambios en el valor presente do los costos dc 
contratacidn; el modelo se centra en la relaci6n indemnizaciones-saarios, y a 
trav6s de esa rclaci6n, so putedc inferir qud podrfa suceder con el empIeo 34 . 
Sc analizan dos esconarios diferentes: 

a) insider-insider :es uno en que la altemativ, de un insider al ser
 
despedido es cntrar inniediatametnte 
a otro empleo del sector formal do ]a
economfa (sin mediar un perfodo de des-mpleo), donde se supone que la
legislaci6n referente a indemnizaciones por aflos de servicio es siempre
operativa 35 . En este escenario el trabajador siempre exigird estar indiferente 

34 Si se quisicra una medida exacta, se deberfa modelar una demanda stock
de trabajo.35 En rigor. este escenario se aparta de lo que correspondeinsider-outsider tradicional, al modelo 

ya que ]a diferencia entreoutsider un insider y unno estarfa s61o determinada por ]a existencia de costos de 
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entre quedarse o irse dc la empresa. Si el trabajador es despedido o se hace 

despedir, tiene la alternativa de trabajar por un perfodo en otra empresa 

recibiendo We (salario de entrada) y las indemnizaciones devengadas en ese 

lapso de tiempo36 . Por lo tanto, dado que los trabajadores so desplazan s6lo 

por el sector formal, ellos estAn en condiciones de imponer como mfnimo 

una trayectoria de salarios que los deje indiferentes perfodo a periodo entre 

mantenerse empleados en su antiguo emplco o ser despedidos y acceder a 

otro empleo en el sector formal. Todo cito se formaliza del siguiente modo: 

- Si el trabajador es despedido hoy, recibe en valor presente al momento de•.tw11-I 
despido: M1 + we (1+1 )' donde: 0 = tasa de descuento del trabajador; 
t = nmero do perfodos que ha permanecido contratado; wt-1 = salario anual 

recibido en cl perfodo t-1; we = salario que se recibe por estar empleado tin
 

perfodo (salario do un entrante) y que se supone fijo; We
 

indemnizaciones actualizadas que obtendrfa zl trabajador por estar emplcado
 

el pr6xinio periodo en tn empleo alternativo.
 

- Si el trabajador no es despedido y so queda en la empresa un perfodo mds,
 

obtiene: wj+ (t+1) Wt donde: wt = salario anual recibido en el perfodo t;
 

(t+) = indemnizaciones actualizadas recibidas por un trabajador
 

despedido dcspu6s de t+1 ailos (Ictrabajo y cn una base dc un mes do salario
 

por aflo de servicio (salario quc corresponde al del perfodo anterior al de 

despido). 

rotaci6n, sino que tambidn por el hecho de que los insiders gozan de una 
protecci6n especial (earn6, reputaci6n), que les permite cambiarse 
libremente de empleo sin mediar episodios de desempleo. Sin 
embargo, se dcbe dejar en claro que para este csccnario es importante 
a-nbidn la prcsencia de outsiders, ya que la validez de ]a 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 base de un mes por afio trabajado. 
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Luego, la condici6n de indiferencia del trabajador entre irse hoy o 

maflana, se describe por: -it" +w,(l+ ) = wt +(w) Esta serf
12(1+o) 12(1+o)" 

la ecuaci6n de movimiento de los salarios 3 7 . Dado el salario en t, ]a 

enpresa toma unilateralmente sus decisiones de empleo, es decir, continuar 

con el contrato un pcrfodo mis odespedir hoy. Asi, la regla de decisi6n del 

empleador ser5 mantencr empleado al trabajador mientras sea mis barato que 

despedirlo. Es decir, si: Jnd-Jd =-w- LW + + R + w, (1+ )1 0,
11r) 12 + w 2 +,

mantiene empleado al trabajador, donde: Jnd = 12(+r) - caStO de 

despedir en un perfodo mas; Jd =_- -R- w, (1+ 1 ) = costo de despedir 

hoy; R= costo de enrenamiento de un nuevo trabajador; r = tasa de 

descuento del cmpleador. 

Esta condici6n viene a representar la rentabilidad relativa del 

trabajador dentro de lIaempresa, es decir, continuarAi empleado en la medida 

que sea una alternativa mis barata para ]a empresa que despedirlo y contratar 

a un nuevo trabajador por un perfodo. Debe destacarse que a lo largo del 

analisis sc supone en todo momento que el valor presente de las 

productividades marginales del trabajador es superior al valor presente del 

costo que significa mantenerlo empleado. Sc supone adem.s que la 

productividad de los trabajadores, una vez entrenados, se mantiene constante 

a trav6s del tiempo, y que existe rigidez en el salario de entrada para entrar a 

trabajar, es decr,que 6ste no puede caer del valor "We". 

b) insider-outsider : en este escenario, a diferencia del anterior, 

existirtin dos clases de trabajadores, insidersy outsiders,es decir, trabajadores 

37 	 Sabemos por supuesto de rigidez de los salarios de entrada que we estA 
fijo y que wO= we. 
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quc se ubican dcntro del sector formal e informal do la economfa, 

respectivamente. Esto implica que la alternativa de un trabajador insider es 

convertirse en outsider e irse al sector informal, donde se supone ganan 

We38 y donde no operan las regulaciones rcierentes a indemnizaciones por 

despido. Se supone adem,'s que para un insider es siempre mejor 

permanecer dentro dc la empresa del sector formal que irse como outsider al 

sector informal. Por lo i.nto, al fijar su salario Jo har, en forma tal, de 

poder permanecer el mayor tiempo posible dentro de ]a empresa. Un 

escenario consistente con esto Cs aquel en el cual sC supone quc el insider es 

capaz de apropiarse do parte de los costos de rotaci6n que enfrentarfa el 

empresario si decidicra despedirlo en cualquier momento del ficmpo. La regla 

de decii6n del empleador se mantiene igual que en el escenario anterior 

(insider-insider). 

Resultados 39 

En el trabajo referido se presentan simulaciones con distintos 

supuestos respecto a los valores de los parimetros. A continuaci6n se 

presentan los principales resultados desde un punto do vista conceptual. 

a) escenario insider-insider: 

Si se considera el efecto do las indemnizaciones bajo un escenario 

en que un insider y un reci6n contratado tienen la misma productividad, las 

tasas de descuento son distintas para empleadores y trabajadores (siendo 

mayor la de los ,rabajadores) y existe rigidez en los salarios do entrada, se 

observarS un aumento on el valor presente d( los costos de emplear al 

38 Aquf se supone que el salario del sector informal es siempre we, 
independientemcnte de lo que ocurra en el sector formal, situaci6n que 
no es real. pero que no cambia la direcci6n de los resultados. 

39 Para estos resulados, ve F, Coloma,y V, FernAndez,(1992). 
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trabajador para un contrato de duraci6n dada, cuando nos desplazamos de 

sistemas de indemnizaciones con tope a uno en que no existe tope en cuanto 

al nimero de aflos de servicio sobre los cuales 6stas se aplican. En este 

esquema la diferencial dc tasas de descuento entre empleador y trabajador 

explica cl alza en el valor presente de los costos de emplear al aumentar el 

tope de las indeniizaciones. La rigidez a la baja en el salario de entrada y la 

diferencia en tasas de descuento son importantes por sf solas para explicar tin 

alza en cl valor presente de los costos de emplear al trabajador cuando se 

impone un sistema de indemnizaciones por aflos de servicios.. El supuesto 

de rigidez significa quc no habr6 ajustes en los salarios de entrada ante la 

imposici6n de un r6gimen do indernnizaciones,es decir, quc el salario de 

entrada We40 no cae, to que se traduce en que los salarios de los trabajadores 

que estin dentro de la empresa seguir~n una trayectoria creciente 

(estabilizfndose en un valor en el caso de indemnizaciones con un tope) de 

tal fomia do mantener la condici6n do indiferencia do los trabajadores perfodo 

a periodo. Dc esta forina, ]a rigidcz en los salarios de cnirada ser6 

responsable de un aumento en el valor presente de los costos (C emplear a 

una persona ( ante ]a irnposici6n de un rugimcn do indemnizaciones) en 

relaci6n a una situaci6n en clue dicha rigidez no existiera. El supuesto de que 

]a tasa dc decuento do los trabajadores es mayor que la de los empleadores, 

es fundamental para explicar el aumento en el valor presente de los costos de 

emplear a una persona y la nienor duraci6n de la relaci6n laboral, que se 

produce cuando aumenta el tope del ndimero de aflos m6.ximos sobre los 

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

40 	 El salario we es el valor inicial para ]a ecuaci6n en diferencia de los 
salarios. 
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salario de cntrada y tasas de descuento iguales para trabajadores y 
cmpleadores, el valor presente de los costos de emplear a una persona y la 
duraci6n de la relaci6n laboral, no se verfan modificados cuando aumenta 

dicho tope. 

En definitiva, cl resultado importante en el caso quc nos ocupa es 
que al haber rigidez en los salarios dc entrada y difercncias cn las tasas de 
descuento, las indemnizaciones tendrfIn efecto en el valor presente de los 
costos de emplear al trabajador y lo harain mayor, en la medida que mayor 
sea el monto de las indemnizaciones por aflo y el tope de afios sobre el cual 
se aplican, aunque en este ijltimo caso la clave es la ya mencionada 
diferencial en las tasas de descuento. Aderns, mientras mayor sea el 
mencionado tope y monto, debiera habcr una tendencia a acortar ]a duraci6n 

de lus contratos laborales. 

Otro resultado interesante es que dada ]a restricci6n de la ccuaci6n de 
salarios -quc implica que el trabajador siempre tiene la altrnativa de ser 
insider -, el poder negociador del trabajador no mejora en nada ante el 
aumento en el tope de aios sobre el cual sc calculan las indemnizaciones, es 
decir, no se ve afectado cl valor presente de sus ingresos. !EIlo se debe a quo 
en este caso, ]a renta relacionada con las indemnizaciones, que da poder 
negociador a los trabajadores para obtener mejores condiciones de salarios, 
s6lo se genera desde cl momento en quo se establece un rdgimen de 

indemnizaciones por despido. 

b) escenarioinsider-outsider 

Manteniendo el supuesto de rigidez en los salarios do entrada y de 
mayor tasa de descuento do los trabajadores, un aumento en el tope de las 
indemnizaciones conduce a un alza en el valor presente de los costos de 
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mantener empleada a una persona y en el valor presente de los ingresos 

recibidos por un trabajador insider. Esto se cumple tambi6n en el caso en 

que las tasas de descuento de trabajador y empleador no difieren. Ademds, 

como es natural, aumenta el valor presente de los ingresos del trabajador y el 

de los costos de contrataci6n en relaci6n 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 el tope de las 

indemnizaciones y el periodo de tiempo considerado; cl poder negociador de 

los insiders Ilega a su mniximo cuando dicho tope se hace rcsLrictivo. A 

partir de ese momento deja de aumentar la renta que pueden traspasar a 

salarios, es decir, la diferencial de salario entre insider y outsider se 

mantiene. Esto no Io capta el primer escenario, pues s6lo consideraba 

irabajadores dcl tipo insider. Como consecuencia 16gica de lo anterior, el 

tope de indemnizaciones afecta claramente el valor presente de los costos de 

emplear a un trabajador. 

Conclusiones 

Los resulitados quc se obtienen para las distintas simulaciones 

difieren de acuzrdo a los escenarios supuestos. En el primer escenario 

desarrollado, los insiders (trabajadores del sector formal) tienen siempre la 

alternativa de trasladarse a otros trabajos formales en que obtienen 

indemnizaciones. Considerando el caso en que la tasa de descuento del 

trabajador es mayor que la del empleador y los salarios de entrada son rfgidos 

a ]a baja, el valor presente de los salarios recibidos por los trabajadores 

insidersaumenta cuando se impone un r6gimen de indemnizaciones, pero 

6ste no se ve afectado por un aumento en el tope de las 

indemnizaciones. Para el empleador, en cambio, el valor presente de los 
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41 

costos dc emplear a una persona serif mayor cuando aumente el tope de 
las indcmnizaciones y para cualquier tope, scr mayor al quc hubiese 
existido sin indemnizaciones. La principal consecuencia del alza en el valor 

presente dc los costos de emplear a una persona es la menor generaci6n 
de empleos en el sector formal de la economia 4 1 y, bajo las 

condiciones dc este escenario, una tendencia hacia una menor dumci6n dc los 

contratos laborales. 

Bajo el mismo escenario en que s6lo existen insiders, si 

consideramos el caso en que ]a uLisa dc descuento del trabajador no dificre dc 

]a del empleador, aumentar el tope de las indemnizaciones no incrementa 

el valor presente de los ingresos del trabajador, ni uunpoco 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 Lasa de descuento dc los 

trabajadores que la de los empleadores explicarfa aumento enun el valor 

El aumento en elvalor presente de los costos de cnplear a una persona 
que se seguirfa de aumcntar el lope de las indemrnizaciones, tcndrfa, 
cetcris paribus, un efecto negativo en la capacidad de generar empleos, 
en una de de aquellos sectores econ6rnicosperspectiva largo plazo, 
cubiertos por dicha regulaci6n. Este resultado debe interpretarse bajo 
esLa perspectiva de largo plazo y no es aplicable para cualquier 
momento del liempo, ya quc, por ejeniplo, frente a una situaci6n 
recesiva y con un r6girnen d,- indemni.,aciones por afios de servicios 
con bajos topes nmYinios (en cuanto al mimcro de a sobre los cuales 
se aplica cl r6ginicn de indeniizaciones), las empresas tendrin en 
promedio menorcs Lostos dc d'spedir trabajadores en rNlaci6n a un 
escenario con altos topes, por In cu.d, para csa situaci6n puntual, el 
emplco promedio que se verifique en ese momenta serfa mayor para el 
caso de altos topes miximos. 



73 

presente de los costos !ie contrataci6n ante ]a presencia de un r6gimen de 

indemnizaciones. 

En un segundo escenario considcramos que la alternativa de ser 

insider es ser outsider con empleo en el sector informal. Manteniendo el 

supuesto de rigidez en los salarios de entrada y de mayor tasa de descuento de 

los trabajadores, un auniento en el tope de las indemnizaciones conduce 

a un alza en el valor presente de los costos de contrataci6n y en el valor 

presente de los ingresos rccibidos por un trabajador insider. Esto se cumple 

tambidn en el caso en quc las tasas dc dcscuento de trabajador y empleador 

no difieren. Ademis, corno es natural, aumenta el valor presente de los 

ingresos del trabajador y el de los costos de mantener empleada a una 

persona en relaci6n a un caso sin indemnizaciones. 

En apoyo al efecto negativo en empleo de regfmenes de 

indemnizaciones mis fuertes; se encuentra el estudio enipirico de Lazear 

(1990), segtin cl cual, para una muest-a de parses desarrollados, un aumento 

de las indemnizaciones de cero a tres meses de salario para trabajadorcs con 

diez ailos de servicios, reducirfa la raz6n empleo/poblaci6n en un 1%. Sus 

estimaciones sugicren trnbin que las. indemnizaciones transforman trabajos 

de ticinpo completo en trabajos de tiempo parcial, lo que se explicafa 

porque los de iempo parcial son generalmente exceptuados de las 

indemnizaciones. 

Andlisis de los Cambios en la Legislacidn Laboral Cihilena 

en Materia de Indemnizaciones por afios de Servicio y 

Despido. 

Para este anAlisis utilizamos nuestra extensi6n del modelo insider

outsider y nos concentramos s6lo en el tema de indemnizaciones, ignorando 
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las regulaciones en otras materias. La val'dez del andilisis es limitada y serA 

mayor 	 en aquellos sectores econ6micos y/o mercados laborales donde 

resulten mds razonables los supuestos realizados. Como es obvio, se parte 

de la premisa de que la ley en materia de indcmnizaciones era respctada. 

Periodo 1966-1978: En 1966 se publica la ley denominada de 

inamovilidad del mpleo. Se elimina el desahucio y s61o se puede despedir 

con causa justificada, entre las cuales se incluye la de necesidades de la 

empresa. La mayor dificultad para dospedir y la imposici6n de reinstalaci6n 

y de gravimcncs cspcciales ante despidos injustificados hacen presuponer un 

aumento de los costos de derpido cn relaci6n al perfodo que antecede (193 1

1966). 

De esta forma, segfin cl modelo elegido (escenario insider-outsider), 

esto significarfa que durante cl porfodo 1966-1978 podrian haberse visto 

acontuados cfectos como los que siguen (si sc supone que los trabajadores 

tenian poder negociador): 

(i) 	 Los trabajadorcs in.siders podrfan obtcncr un mayor ingreso que 

antes en tdrminos de valor prescntc, mejorando por tanto su 

bienestar. 

(ii) 	 Un aumento on cl valor prcsente de los costos laborales, y en 

consecuencia, una caida en ei ritno de gcnoraci6n de empleos. 

(iii) 	 Una tendcncia hacia la disminuci6n cn ]a duraci6n de la relaci6n 

laboral. 

Para el periodo 1978-1981, vemos una cierta flcxibilizaci6n de 

la lcgislaci6n laboral en relaci6n al perfodo 1966-1978 al reimplantarse el 

desahucio para aquellos contratados con postcrioridad a junio do 1978. La 

situaci6n dc este perfodo es sornojante a la del porfodo 1931-1966, a 

excepci6n de la mayor protecci6n con que cuontan los obreros, ya que recidn 
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en 1966 se elimina la diferencia entrcempleados y obreros. Durante el 
perlodo 1981-1990, se flexibiliza fuertemente la normativa sobre 

indemnizaciones en caso de despido por desahucio o despido injusto, 

estableci6ndose, para los contratados con posterioridad a agosto de 1981, 

indemnizaciones de un mes por aflo de scrvicio, con un tope de 150 dfas de 
remuneraci6n. Adicionalmente, duramte este perfodo regfa una normativa en 

materia dc huelga, clUe establecfa que si transcurridos 60 dfas del comienzo de 

6sta los trabajadorcs persistfan en ella, se entcndfan voluntariamente 

renunciados sin derecho a indemnnizaciones. Es evidente quc una clfusula de 

esta naturaleza debilitaba el poder negociador quo la existencia de 

indemnizaciones conferfa al trabajador. 

Asf, se 	puede concluir que durante este perfodo los costos de 

rotaci6n del trabajo disminuycron on relaci6n al perodo anterior4 2 . Por lo 

tanto, nuestro modelo predeciria un debilitarniento en ]a posici6n 

negociadora de los insiders con todos los efectos en salarios y empleo que 

esto conlleva. 

Bajo la nueva legislaci6n vigente en 1091, se aprecia un claro 

aumento de los costos de rotaci6n del trabajo por efecto del aurnento de las 

indemnizaciones por aFtos de servicio; no s61o se aumenta el tope de aflos 

mfxinos sobre los cuales se aplican, sino que tarnbidn se establecen 

recargos del 20% cuando la causal de despido de necesidades de la empresa se 

encuentra mal invocada (o no corresponde), situaci6n que se espera como 

muy probable ante la dificuhad de probar dicha causal. AdemAs, se ha 

42 	 El 6inico cambio del perfodo que pucde considerarse como de direcci6n 
opuesta a los sefialados, es el que se refiere a la eliminaci6n de la 
posibilidad de despedir por necesidades de funcionamiento de la 
empresa sin pagar indemnizaciones. 
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eliminado la disposici6n en materia de huelga ya expuesta. En consecuencia, 

a futuro observarfamos los efectos ya mencionados en caso de que los 
trabajadores insiders tuvicran poder negociador para conseguir mejores 

salarios, esto es, un aumento en el valor presente de los costos laborales, 
una rnenor duraci6n de los contratos, un aumento en el valor presente de los 
ingresos de los trabajadores insiders y una mayor dificultad para los 

trabajadores outsiders para conseguir empleo en el sector formal, por la 

menor gencraci6n de emplco que esta polftica producirfa. 

Finalmente, cabe recalcar que toda esta discusi6n supone una 
condici6n de ceteris paribuspara el resto de las variables que tambidn 

dctenninan el poder negociador de los trabajadores. 

2. Regulaci6n de la negociaci6n colectiva (excluyendo Io 

referido a huelga) 

Como mnotivaci6n prcvia a esta discusi6n se puedc sefialar que uno 
de los principales cambios quc plante6 el actual Gobierno en su proyecto de 
reformas laborales se referia ai campo de la negociaci61 colectiva, 
concretamente, a la posibilidad de que las n('gociaciones salariales y de 
condiciones de trabajo salieran del 6rmbito de la empresa, al que se 

encontraban circunscritas por ley durante cl perfodo 1979-1991. En el 
proyecto de ley original se establecfa que los sindicatos interempresas podfan 

presentar proyectos de contrato coleccivo de trabajo en rcpresentaci6n de sus 
afiliados, o de los que se adhiricran tuvieran derechoy a negociar 

colectivamente, en empresasaquellas que ocuparan hasta cincuenta 
trabajadores con contrato de plazo indcfinido 4 3 . Esta presentaci6n, de 

43 Tarnbi6n se establecan una scrie de requisitos numiwricos para que los 
trabajadores de una empresa pudicran conferir su rcprcscntaci6n a un 
mismo sindicato interempresa. 
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acuerdo a ]a sola voluntad del sindicato, podria hacerse a cada uno de los 

empleadores respectivos o en forina conjunta a todos o parte dc dstos, y en 

el caso que involucrara a mis de tin empleador, el proyccto podfa contener 

proposiciones especiales para una o in"is de las empresas involucradas. 

Para las empresas de inas de cincuenui trabajadores, el proyecto 

pennitfa la negociaci6n colectiva en forma conjunta de dos o mds sindicatos 

de distintas cmpresas o de una fcderaci6n o confcderaci6n en representaci6n 

de sus afiliados, cuando cxistiera acuerdo previo en tal sentido con los 

emplcadores rcspcctivos. Otros aspcctos importantes del proyecto eran 

aquellos que climinaban la posibilidad de realizar una negociaci6n colectiva a 

grupos de trabajadoros clue no estuvicran sindicalizados y los que se referfan a 

la posibilidad de que las inatolias de ]a ncgociaci6n colcctiva pudieran 

rcferirse tambi6n a (-ondicio.cs para los trabajadores que se intograran con 

posterioridad a la ompresa. 

Las rcformas finalinente introducidas, presontadas en el capftulo II, 

suavizaron cstas proposiciones iniciales y perinitieron la extcnsi6n de las 

ncgociaciones ir6s alki de ]a empresa, pero s6lo cuando las partes asf lo 

convinicran. 

En CsLI sccci6n se discute sobre la conveniencia o inconveniencia de 

que las negociacioncs se cxtiondan inds allI de la cmprosa. No hay ningtin 

niodelo formal que apoye ]a discusi6n, a diferencia de lo que ocurre en 

rolaci6n al r6gimcn de despidos e indcinnizaciones y de huelga, sino que se 

cntregan distintos argumentos y antccedentes que ayudan a aclarar conceptos. 

http:ondicio.cs
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2.1 Aspectos tedricos y consideraciones 4 4 

Muchos investigadores de la negociaci6n colcctiva han argumentado 

que al confluir en dsta una gran diversidad de intereses, varios de los cuales 

son conflictivos, y que al ser tan dintmica y especffica a situaciones 

determinadas, es muy diffcil que como instituci6n pueda serjuzgada com 

buena, mala, efectiva o incfectiva. Luego, cuando se norma sobre la forma 

en que se va a regular la negociaci6n colectiva, ineviablemente se debe 

optar, priorizar enLtre diversos objetivos, y considerar implicitamente los 

escenarios o situaciones futuras que parezcan como m~is perLinentes para la 

economfa Cn su global;dad. 

En el centro do la discusi6n sobre la negociaci6n colcctiva se 

encuentra el tema do la distribuci6n del producto entre las dos partes 

fundamentalos dcl proceso productivo: trabajadores y capitalistas. En 

relaci6n a lo que pudiese considerarse como una distribuci6n adecuada del 

p'oducto, puede desarrollarse una discusi6n filos6fica muy compleja, que 

involucra aspectos de lo quo so considera justo y 6tico, y que es 

interdcpcndicnte con otros objetivos do la sociedad, por ejcmplo, la crcaci6n 

de enipleos y el desarrollo y eficiencia ccon6mica. Si se elige urn esqucma 

econ6mico basado en la iniciativa privarla, las opcioncs elcgidas no deben 

desconocer,por una necesidad de realismo, el 6nibito en que se desenvuolve 

la empresa. En esta porspectiva, la bdisqueda de redistribuciones de ingreso a 

travds de la negociaci6n de rcmuneraciones parece no viable como cstrategia 

de politica on el marco de una oconomfa de mercada, porque atenta 

claramente contra el desarrollo y subsistencia de la empresa privada y, por 

44 Esta discusi6n proviene de F. Coloma (1991). 



79 

ende, de una economfa de mercado 4 5 . Cabe precisar que a este respecto s6lo 

se quiere sugerir que no resulta conveniente utilizar las negociaciones 

salariales como mecanismo de redistribuci6n de ingresos, lo que en la 

pr~ctica 	podrfa suceder bajo esquemas de negociaci6n que fortalczcan 

exageradamcnte la posici6n negociadora de los trabajadores. 

Crco en este sentid' que un escenario consistcnte con el desarrollo 

de !a empresa privada y con una cicrta cquidad en ]a distribuci6n del 

producto, es uno en cl cual se (Iota a los trabajadores de esquemas de 

negociaci6n que les permitan obtencr remuncraciones relacionadas a su 

productividad marginal4 6 , 1o cual a su vez dcpenderd de la estructura de 

organizaci6n dc los mercados4 7 . 

Se debe tenor presento, tainbi6n que los trabajadores de una cinpresa 

no s6lo ticnen a la ncgociaci6n colectiva como mccanismo para alcanzar sus 

metas, sino que adcmis pueden estar protegidos a trav.s de regulacionos 

impuestas ipor ]a ley (salarios mfnirnos, fijaciones de salarios de entrada, 

politicas que impidcn ]a inmigracidn, riginicn Le indemnizaciones, etc.), 

regulacioucs Lstas que limitan las posibilidades de sustituci6n de aqu61los 

45 	 En una perspectiva intertemporal, efectuar redistribuciones de ingreso
a! interior de 'a emprosa, perjudica a las futturas generaciones a traves de 
la menor acumulaci6n de capital que se produciria y de ]a menor 
generaci6n de ernpleos quz esto conlIeva. Asf, en rigor, estarfamos en 
presencia de una rcdi!triL- i6n de ingreso intergeneracional. 

46 	 La situaci6n es distinta cuando la empresa invierte capital huinanocn 
especffico a la firma, ya que para poder fin!,ciar su inversi6n debe 
pagar salarios inferiores a la nueva productividad marginal del 
trabajador capacitado. En estos casos se requieren contratos de largo
plazo, u c-tros de cartcter m6s complejo, para asegurar la recuperaci6n 
de ]a inversi6n de ]a empresa, ya que de otra forma y una vez realizada la 
inversi6n, los trabajadores entrenados tienen incentivos a ejercer
p;esiones para recibir salarios de acuerdo a su mayor productividad, 
ddindosc origen a negociaciones propias de monopolios bilatc.ales que
impedirfan a la empresa ]a recuperaci6n de su inversi6n. 

47 	 Ver F. Coloma (1989). 
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que estn negociando, haciendo mAs ineldstica la demanda de trabajo 4 8 . La 
habilidad de los sindicatos para subir los salarios de sus miembros serd 
mayor en industrias de alto crecimiento, con demandas de trabajo ineldsticas 

a salario. 

Ademd1s es importante ver lo quc ocurre en el mercado de bienes 
finales; si Cs monop6lico, cl productor no se sentirA mayormentc 
presionado, ya que la dcmora de una negociaci6n no afecta su participaci6n. 
En cambio, en mercados competitivos cl temor a perder participaci6n y la 
necesidad de realizar ajustes rzpidos favorecen cl poder negociador de los 
trab: ,adores. Es evidente quo inientras mnls competitivos scan los mercados 
d( bienes finales y el laboral, mayores sern las posibilidades de empleo y 
mayor la seguridad de quo las remuneraciones guarden relaci6n con la 

productividad marginal. 

Negociaci6n por empresa o por rama de actividad. 
La aceptaci6n de la idea de que las remuncraciones deben guardar 

relaci6n con la productividad de los trabajadores, nos Ileva directamente al 
tema del fipo de negociaci6n nccesario para facilitar este resultado. 

Cualquier definici6n de rarna de actividad debe enfrentar 
inevitablemente ci problema de la heterogencidad do productos y de tipo de 
mano de obra quo se observa al interior del conjunto de empresas quo la 
conforman. Esta realidad incontrastable, junto a ]a diferencia en organizaci6n 
que caracteriza a las diversas empresas, demuestra el carfctcr singular de cada 
una. La singularidad quo se advierte explica la convenioncia de quo las 
negociaciones sobre productividad se realicen al interior de la propia 
empresa. Esta co.iveniencia se ve reforzada cuando se consideran las 

48 Esto es asf de acuerdo a las lcyes de demanda de factores productivos. 
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mtltiples instancias de coopcraci6n quc so pueden dar y explotar al interior 

de la empresa, y de lo cual el sistema de incentivos de la empresa japonesa 

es fiel testigo4 9 . 

La negociaci6n por rama debiera dar como resultado un aumento en 

las remuneraciones promedio como consecuencia del mayor poder de presi6n 

de los sindicatos, lo quo eventualniate se traducirfa en ineficiencia 

econ6mica desde cl punto do vista social, cuando disminuye cf empleo a 

nivel agregado 5 0 . Los efectos on cnpleo do una ncgociaci6n por rama, o 

multiempresa, sc refucrzan cuando so consideran argumentos quc establecen 

quo las variaciones on precios relativos y la existencia de costos do 

rcasignaci6n dc rccursos intursectoriales hacen aumentar la tasa dc desempleo 

natural 51 . Bajo estas circunstancias, e impediniento do negociar salarios al 

interior do la empresa profundizarfa el impacto do los mencionados cambios 

on precios relativos, por lo que la tasa do desempleo aumentarfa. 

En otra lfnea (deargumentos, si sC considera un marco econ6mico 

con incertidumbre y se cstablcrcn condiciones do aversi6n al riesgo de parte 

do los en,presarios e inexistcncia do mercado de seguros, la introduccifn do 

salarios no contingentes, quo no dependen directamente do los resultados do 

las cnpresses, como ocurrirfa cn una negociaci6n por rama de actividad, 

incorpora incertidumbre y limitaciones adicionales a las decisiones do 

49 En Jap6n la relaci6n entre empleadores y empleados es muy estrecha y 
se premia especialmente a aquellos trabajadores que aportan buenas 
ideas para el funcionamiento de ]a empresa. En esta lfnea se encuentran 
tanbidn algunas hip6tesis de los modelos de salarios de eficiencia, 
como la que se refiere a la importancia de los aspectos sicol6gicos y 
sociol6gicos de la relaci6n laboral. 

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

51 Esta Ifnea de argunientaci6n es consistente con Lilien, D. (1982). 
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contrataci6n de los empresarios, disminuyendo la demanda por trabajo 52. 

Esta situaci6n implica una mayor reducci6n del empleo en circunstancias en 

que se sabe ex-ante que los salarios ser.n no contingentes. 

Adicionalmente, la negociaci6n por rama de actividad se encuentra 

mis expuesta a una probable instrumentalizaci6n polftica; los sindicatos 

pueden constituirse en importantes fuentes de poder y en pafses como los 

nuestros, en que una parte significativa de la poblaci6n no cubre en forma 

adecuada sus necesidades bfisicas, parece realista suponer 

instrumentalizaciones polfticas de organizaciones que rednan masivamente a 

personas en esta situaci6n. 

Estas predicciones sobre los efectos de las negociaciones por rama 

de actividad en los niveles de empleo y salarios reales, son apoyadas por ia 

evidencia empfrica para parses desarrollados. Calmfors y Driffi153 , en su 

artfculo sobre el grado de centralizaci6n en las negociaciones de salarios, 

concluyen que los Cxtremos trabajan mejor; es decir, tanto los pafses 

altamente centralizados con n gociaciones a nivel nacional (Austria o los 

parses N6rdicos) 54 , como aquellos sistemas altamente descentralizados en 

que se negocia bdsicamente al nivel de las empresas (Jap6n, Suiza y Estados 

52 	 Esta argumentaci6n es asimilable en parte a la de Greenwald y Stiglitz 
(1986), en que en un contexto de mercado de capitales impcrfccto, la 
covarianza negativa entre el precio del producto que cs incierto y ]a 
utilidad del ingreso de un empresario averso al riesgo, provoca una 
reducci6n cn la productividad marginal ajustada por riesgo. 

53 	 Ver L. Calrnfors y J. Driffill (1988). 
54 	 Serfa interesante analizar con profundidad el por qu6 estos paises 

presentan grados Je negociaci6n tan ccntralizados. Una variable que 
puede ser importante cc la del tamnafio del Estado en dichos paises, ya 
que de ser 6ste muy irnportante, podria scr el vcrdadcro causante de que 
las negociaciones se Ileven a dicho nivel de ccntralizaci6n. En esta 
perspectiva, el Estado podrfa scr importante cuando fuese un gran 
monopsonista en el niercado dcl trabajo o bicn cuando su injcrencia 
fuera de tal naturaleza, que se transformare, en ]a prictica, en el 
regulador de la evoluci6n de los salarios de )a econommna. 
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Unidos) parecen tencr buenos resultados en cuanto a empleo. Los peores 
resultados sc encuentran en sistemas con un grado de centralizaci6n 

intermedio, como B61gica y Holanda. La 16gica de esta evidencia se explica, 

segtn los autores, porque las uniones sindicales grandes y bien 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 ienon un poder de mercado limitado. En los 
casos intermedios, las uniones cjercen algin grado de poder, pero ignoran las 

implicancias macroccon6micas de sus acciones. 

De acuerdo a Freeman 5 5, cuando se examina el desempeflo 

ccon6mico de diversos parses desarrollados se observa que sus diferencias de 
crecimiento del producto son mucho menores que las de crecimiento del 
empleo. Para una Lsa dada de crecimiento del producto, hay una marcada 
relaci6n negativa entre el crecimiento del empleo y el crecimiento en los 

salarios reales entre parses. En su articulo, Freeman invzstiga las razones 

por las cuales los parses so encuentran cn puntos diferentes de este trade off. 
Para esto examina la correlaci6n entre indicadores de ]a estructura del 

morcado del trabajo y la posici6n en el trade off salrio-ompleo, concluyendo 

que ci grado (1e dispersi6n de salarios entre industrias es cl indicador mjs 
importante de la estructura del mercado del trabajo y que parsos con 
dispersi6n de salarios muy alta o muy baja, que normalmente corresponden a 
paises con negociaciones salariales altamente descentralizadas y altamente 
centralizadas rospectivamentc, tienen mejor desempeflo en empleo que parses 

con grados infermedios de centralizaci6n y de dispersi6n en salarios. Sin 

embargo, en parses con instituciones comparables se ha verificado una 

R. Freeman, (1988). 55 
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diversidad apreciable en sus desempeflos lo que, segdn este autor, nos dcb, 

hacer cautelosos al momento de prescribir un conjunto determinado de 

instituciones laborales como la clave del 6xito. 

La evidencia empfrica de EEUU indica que despu6s de controlar por 

las caracterfsticas de las industrias y de los trabajadores, los salarios tienden 

a ser mayores bajo c..tructuras de negociaci6n multiempresa que bajo 

negociaciones a nivel dt. empresa. Adcms, es interesante notar que en estc 

pals coexisten anibMs foimas de negociaci6n (aunclue Ia mayorfa son a nivel 

de ]a empresa), dentro de un marco en q',, las pares pueden optar entre 

ambas. Entre las razones que explican que algunas empresas prefieran la 

negociaci6n multiempresa 5 6 se encuentra la que sostiene clue para la 

empresa una de las principales preOcupaciones es recducir el riesgo de ixrder 

mercado a costa de los competidores, situacidn que podria ocurrir en el corto 

plazo durante una huelga en In cual los consuinidores pliedan sustituir su 

producto y en el largo plazo, como consecuencia, por cjemplo, de que otras 

empresas tiayan logrado mejores acuerdos y tengan menores costos 

laboralos. De esta mancra, l cmpresario puede enconmrarse ante una 

disyuntiva: la negociaci6n a nivel de empresa Ic otorga suficiente 

flexibilidad para disefiar I estrategia que nis acomoda a sus necesidades 

particulares, pero en industrias en que la competencia es fuerte n el mercado 

del producto, un acuerdo general que cstablezca costos laborales comunes lo 

asegura frente a los riesgos de la competencia de coro y largo plazo. 

Otras razones que podrfan justificar el por ciu6 las partes pueden 

preferir a veces negociaciones multiempresas son ]a posibilidad que esto 

ofrece para organizar comportaientos oligop6licos y la existencia de 

56 La mayorfa de estas razoncs aparecen en Flanagan, Khan, Smith and 
Ehrenberg.
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eventuales economfas de escala .n Ia negociaci6n de acucrdos laborales. Esto 

tdltinio serfa parucularmente pertw~ente cuando hay muchas empresas 

pequeflas en una industria y tundo existe una gran uni6n sindical que 

agrupa a sus trabajadores. Ademfs, en el caso en que hay una gran uni6n 

sindical, las empresas tendrin incentivos a negociar conjunlamente como 

una forma de enfrentarse al poder ncgociador de los trabajadores5 7 . 

Los emplcadores tambidn podrfan beneficiarse dc, una negociaci6n 

muldiempresa (y los trabajadores, perjudicarse) en caso de huelga, ya que ella 

involucrari a un porccntije mayor do los miembros de ]a uni6n, de forma Lal 

que los fondos de dsta se agoLan mns ripidamentc 58 . 

En EEUU la evidencia indict que hi negociaci6n multiempresa es 

m.is frecuente en industrias que compiten a nivel regional, donde 

generalmente coexisten empresas de tamaflo pequefilo y mediano 

(construcci6n, hotelcs y restauranLs, cadenas de supermercado, etc.) y donde, 

en general, existe una tinica uni6n sindical que agrupa a los trabajadores. En 

aquellas industrias donde hay empresas con considerable poder de mercado 

(poder oligop6lico), 6stas no se caracterizan por negociaciones 

multiempresas. 

57 Cuando existe una gran uni6n sindical a la cual se encuentran afiliados 
los trabajadores de una industria, serfa razonable esperar una alta 
correlaci6n en los resultados de las negociaciones, aun cuando ,stas 
sean realizadas a nivel dc ]a empresa. En estas circunstancias, una 
negociaci6n multi!mpresa mejora el poder negociador de los 
empleadores, ya que permite organizarlos frente a la uni6n sindical. 

58 	 Este tiltimo caso es especialmente vAlido para pafses en donde los 
trabajadores cn huelga reciben apoyo de sus uniones sindicales. 
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2.2 	 Recomendaciones de polftica y caso chileno 

La evidencia empfrica de parses desarrollados muestra que las tasas 
de crecimiento de las economfas no depcnderfan mayormente de las 

estructuras de negociaci6n 5 9 y sugiere que la discusi6n sobre el mbito en el 
cual dcbcn darse las negociaciones no es diferente a la que toda econornfa 

debe enfrentar cn t6rminos estticos respecto a salarios realcs y empleo: 
mayores salarios reales y menor empleo, o n.tyor empleo y menores 

salarios reales. Sin embargo, no dcbe prdcrse de vista que estos anteccdentes 

son para parses desarrollados, donlc; las ncgociacioncs, scan al nivel que 
scan, son bastante ms tecnificadas que en parses subdesarrollados o en vfas 

de desairollo, lo quc puede establecer una diferencia importante, 
particularmente en lo que se reficre a las tasas de crecimiento de los parses 

que adoptan distintos esquenias do negociaci6n. Sindicatos podercsos, en 
parses en que parte importante de sus habitantes no satisface adecuadamentc 

sus necesidades b, sicas, podrian enfrentar las negociaciones salariales como 
una instancia du rciistribuci6.. de ingresos, dcsvinculada de la cvoluci6n 
efectiva de lia producividad, catlsando scrios dafilos en cl desarrollo de ]a 
empresa privada y, ter crude, cn ]a capacidad de crecimiento dcl pafs. De esta 
forma, el trade off enLre salario roal )' enplco seguirna siendo vailido, pero no 
asf ]a aparente neutralidad de la unidad dc ncgociaci6n tasa desobre la 


crecirniento de una economfa 
 sobre todo en una perspectiva de nids largo 

plazo. En raz6n a estas aprensiones, y por creer que ante disyuntivas de la 
naturaleza do la planteada se debe privilegiar el empleo, estimo conveniente 

para parses como los nuestros que las negociaciones se canalicen 

fundamentalmente a nivel de la empresa. 

59 	 Esto se desprcnde de ]a informaci6n aportada por Freeman para el 
perfodo 1973-1984. 
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Como ya se ha mencionado, en Chile se modific6 recientemcnte la 

legislaci6n que se referfa al 6mbito de negociaci6n y a partir de 1991 se 

permite ]a negociaci6n multiempresa por acuerdo de las partes. Es diffcil 

predecir la estructura de negociaci6n que predominarA, ya que se requiere del 

consentimiento de ambas partes, pero no serfa extraflo ver a futuro 

negociaciones multiempresas corno una forma de organizar 

comportamientos colusivos y/o como consecuencia de presiones de distinta 

indole. El que en EEUU se haya deterininado un esquema en que las 

negociaciones son bsicamente a nivel de la ernprcsa, aun cuando las partes 

pueden optar libremente entre el tipo de negociaci6n. no os un antecedente 

suficiente para stponer que en Chile la situaci6n vaya a ser anloga. 

En relaci6n a ]a experiencia chilena recicnte sobre el proceso de 

refomias, tambin es interesante destacar que no se hayan aprobado las 

reobrmas que climinaban la posibilidad de negociar colectivamente a los 

grupos de trabajadores no sindicalizados y las quc se referfan a Ia posibilidad 

de que las materias de lI negociaci6n colectiva pudieran referirse tambin a 

quienes se integraran con l)osterioridad a ]a empresa. La primera reforma 

coartaba una libertad elemental y Ia segunda junto con aurenutr la cantidad 

de inaterias a negociar, podria haber significado Mriyores restricciones a! 

empleador en la adminisuaci6n de ]a c:nprcsa y en las posibilidades efecivas 

de generar nuevas fuentes de trabajo. Se podrfan habcr afectado las 

posibilidades de generar nuevos empleos, porque los trabajadores que 

negocian (insiders) podrian estar interesados en poner trabas a futuras 

contrataciones con miras a hacer mls diffciles las posibilidades que tiene ]a 

empresa de sustituirlos, logrando con esto mejorar su poder negociador. 
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3. Regulaci6n de la huelga 

La huelga es un elemento importante dentro de la regulaci6n del 

proceso de negociaci6n colectiva. Su ocurrencia aparece como un recurso de 

iltima instancia ante el desacuerdo entre los agentes claves del proceso 

productivo: trabajadores y empresarios. La huelga origina una situaci6n que 

no es 6ptima en el sentido paretiano, ya que mientras las partes mantienen 

una disputa sobre la distribuci6n dcl producto, 6ste se va haciendo menor. 

Por otra pane, esui situa,-ihn involicra costos unto para el empleador como 

para los trabajadores, a Ia vcz que en fornia mcnos directa Lambidn serfn 

perjudicados los consumidores y los desemplcados. 

La sola existencia de Ia instiuci6n de la huelha, (IeiC efectivamente 

fortalezca el poder negociador de los trabajadores, crea tin costo para el 

empresario, ya que lo obliga i ceder en algtin grodo a hs pctiCioneS 

salariales de stos, con el fin de no sufrir el costo de no Ilegar a tin acuerdo. 

El cosIo en que incurre cl empleador al J)roducirsc y prolongarse la huelga lo 

da ]a menor capacidad productiva de la empresa, laque scri mayor cuiando 

haya dificultades para la acumulaci6n de invenrtarios duranlic el periodo 

anterior a ha huelga, ciIado no "epueda contratar personal de reemplazo y 

ciuando los consumidores tengan claras posibiliades de susLituir clproducto 

de ]a empresa en huelga. La prdida para los trabajadores que decidan emplear 

la huelga surge porque no se obtiene rcmuneraci6n durante el tiempo que 

dsta se prolongue. En caso de recibir recursos de su sindicato, los afiliados 

tienen una p6rdcida, porclue los fonclos disponibles podrfan haberse destinado a 

usos altemativos. 

Las consideraciones planteadas en torno a los costos asociados al 

movimiento huelgufstico, Ilevan a preguntarse por qu6 pcse al perjuicio 

producido para las partes, se observa que Ia huelga fen6menoes un 
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recurrente en la vida econ6mica de los parses. La respuesta, como es obvio, 

debe buscarse en los posibles bcneficios que dsta producini a los trabajadores 

que deciden titilizarla y en los problemas de informaci6n que afecten a las 

partes. La amenaza de huelga es vista por los trabajadores como un 

instnmento de prcsi6n que contribuye a obtener mejoras en sus salarios o 

en sus condiciones de trabajo. Pcro puecic darse que, bajo determinadas 

circunstancias, ]a sola amenaza de huelga no sea suficiente para que los 

empleados consigan concesiones por pare del empresario, debido a la falta 

de crcdibilidad de su amenaza o a la imposibilidad del empresario de 

satisfacer sus demandas. Esto justificarA que la huelga s6lo se realice en 

casos en que los trabajadores est6n interesados en formar una reputaci6n que 

les permita obtener ben ciLos futuros, o bien, como una forma de obtener 

informaci6n sobre la real capacidad de 1a firma para acceder a sus peticiones. 

3.1 Aspectos tedricos y consideraciones60 

Existen distintos enfoques te6ricos de ]a huelga: el que relaciona la 

huelga con los problemas de inforniaci6n, aquel que enfafiza ]a correlaci6n 

negativa entre ocurrencia y costo esperado de la huelga, y el enfoque insider

outsider. En Io quc sigue se procede a una breve descripci6n de 6stos6 1 , 

enfatizndose el efecto de los clementos que se consideran de mayor 

relevancia dentro de la regulaci6n de la huelga, tOles como: posibilidad de 

reemplaz.o temporal de los huelguistas, lfmite mdiximo a la duraci6n de ]a 

huelga y financiamiento sindical. 

60 Una discusi6n mAs detallada sobre este punto se puede encontrar A. 
Alegrfa y F. Colorna (1992).. 

61 Estos enfoques son desarrollados con detalle en Alcgrfa, A. y Coloma, 
F. (1992) y la discusi6n que aquf se realiza corresponde a este trabajo. 
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i) Iluelgay Problemasde Informaci6n 

De acuerdo a Hicks (1963), la posibilidad de que la sola facultad de 

realizar una huelga sea suficiente para lograr un acuerdo en la negociaci6n 

colectiva, dcscansa en ]a cxistencia de una "zona de contrato". Esta tendrfa 

como finite superior al salario esperado por el empleador luego de realizarse 

una eventual huclga, nils el costo que para 61 ijivolucrarfa la ocurrencia del 

paro, y como lfmitc inferior el salario (lUe esperan obtener los trabajadores 

luego de la huclga, menos ,I costo que para clios representa esta acci6n. 

La posibilidad de reemplazo de los huelguistas y Ia existencia de un 

finite miximo a la duraci6n de la huelga, tendrzin ofecto sobre el costo que 

experimentari cada parte frcnte a tin eventual paro, y por lo tanto, afectarAn 

las condiciones salariales aceptables por ellas. El reemplazo tenlroral de los 

trabajadores en huelga reducC cl costo de un paro ,,ara el empresario, con lo 

cual disminuiri su disposici6n a acceder a deemr das salariales con el fin de 

no provocar una huolga. 

El caso A del Gr.fico I presenta una situaci6n en que no existe la 

posibilidad de reemplazo temporal de los huclguistas. En dste, el salario que 

espera acordar el emplador luogo de la huelga corresponde a W(E)m y el 

esperado por los trabajadores a W(E)u 6 2 , mientras que C(M) y C(U) 

representan el ofecto que tendnin los costos que involucra la realizaci6n de un 

paro en las respectivas disposiciones de empresario y trabajadores. La "zona 

de contrato" se ubica entonces entre W(E)m +C(M) y W(E)u - C(U). 

62 La relaci6n que existe entre W(E)m y W(E)u debe ser tal, que cxista una 
zona de contrato que posibilitc que Ins partes Ilegucn a un acucrdo sin 
necesidad de que se produzca la huelga. Es dccir, aun cuando W(E)m
fuese menor que W(E)u, al considerar los costos de una huelga 
relevantes pari cada parte se originan 7onas de contrato corno las 
prescntadas en el Grifico I. 
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El caso B del GrAfico I corresponde a una situaci6n en que el 
empresario cuenta con la posibilidad dc reemplazo temporal de los 
hueiguistas. La primera diferencia respecto del caso A es que C(M)' s menor 
quc C(M), ya quc ]a posibilidad de reemplazo sC traduce en una disminuci6n 

del costo que lahuelga significa al empleador. En segundo lugar, el salario 
que ambas panes esperarfan se vcria probablemente disminuido al contar el 
empresario con la posibilidad dc reemplazar temporalmente a los 
huelguistas, cs dccir, W(E)u' stria mtcnor quc W(E)u y W(E) m' inferior a 
W(E)rn. Esis dos situaciones originarfan una nueva zona de contrato, cuyos 

lIfmites superior e inferior se ubicarfan por debajo de los que se darfan si no 

existiese la alternativa del reemplazo temporal. Asf, la huelga jugarfa un 
papcl menos importante corno instituci6n que permite mejorar el poder 

negociador dc los trabajadores 6 3. 

Este resultado se presentarS s6io en aquellos casos en que la sustituci6n 
temporal de los huelguistas es una altcmativa cfectivamente real para el 
empleador. Asf, no se dare cuando el tipo de trabajo en euesti6n
requiere dc capital especffico que no puede obtenerse en el corto plazo, 
con 1, cual la baja o nula productividad de un el'entaal reemplazante
harfa irrelevante una disposici6n legal quc pelai-ita el reemplazo
temporal de los huelguistas. 

63 
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CASO A CASO B 

+ C(M) 

Zona de Conrato 

-OC(U) Zona de Contalo 

9U'
 
rW)- C(U) 

GRAFICO I 

Ahora, el efecto que tendri sobre el poder negociador de los 

trabajadores el que la huelga no te"ga un lfmite miximo establecido, no 

puede establccerse con claridad a travds dcl noci,. nlantcado por Hicks 

(1963). A] no tener la huelga una du:aci6n mixima preestablecida, el costo 

quc dsta representarfi para cada parto (enpresario y trabajadures) serd 

relativamente mils incicrio resp co a una sittiaci ii Cn (plic es lite 

existicra. Asf, la "zona dc contrato" l,-dr:. Nc!'C modificada, pcio 110 CS olar 

el efccto sobre cl poder negociador de los trabajtdorcs. Esto ocuirir-A tanto 

cuando cxiste posibilidad de rccmpla:o temporal de los hueIguistas, romo 

cuando dicha posibilidad no existe. 

En el Caso A del Grlfico 2 sc supone que la huelga tiene una 

duraci6n mrlxima preestablccida, micutras quC en cl caso B ]a duraci6n es 

indefinida. Suponicndo que las expectativas de las partes respecto del 

salario quc finalnente se acordarfa no cambian (W(E)n' =W(E)m ' y W(E)u -

W(E)U), se observa que !atinica diferencia entre ambos casos es que C(M) es 

menor que (My y C(u) tanhidn es inferior a C(u)'. Esta situacidn se 

presentaria si las partes csperaran una duration mayor a la establecida en el 
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caso A, con lo cual experimentarfan mayores costos con el paro, lo que 

Ilevarfa al empleador a aumentar su disposici6n a acceder a mayores salarios 

y a ios trabajadores a est'r dispuestos a aceptar un saluio menor. Asf, la 
"zona de contrato" se amplfa tanto en su Ifmite superior como inferior, pero 

no se puede decir que el poder de negociaci6n de los trabajadores aumente o 

disminuya, ya que aun cuando el empleador estA dispuesto a pagarIes un 

mayor salario, ellos estin dispu3stos a aceplar uo menor. 

En la mcdida que una huolga de duraci6n indefinida est6 acompailada 

de la imposibilidad de reemplazo de los huelguistas, el costo que 

oxperimentar,I cl empleador frenti a una huelga serAi mayor, por lo que el 

Ifmite supcrior de la zona de contrato seri mayor que en el caso de huelga 

indefinida y con posibilidad de rcmplazo. Luego, cuando no hay posibilidad 

de reemplazo, se espera que (I pasar a una huelga del tipo indefinido 

infringiri grandcs costos a] emplcador, por lo que debiese produci-se un 

desplazamien!o mucho mayor en cl !fmite superior de !a zona de contrato, 

disipindose la anibiguedad e implicando un fortaleciniento en el poder 

negociacior de los trabajadores. 

CASO A CASO B 

W(E)n+ C(NM) W(E) m'+ C(M)' 

jW-E- - -C(---U) ---

Zona de Contrato Zona de Contrato 

w() - c(U)U 

GRAFICO 2 



94 

De acuerdo a este enfoque, si se consideran s6lo los efectos del 
reomplazo temporal de los huelguistas, un esquema de regulaci6n de la 
huelga como el que prevaleci6 en Chile durante 1979 y 1990 y uno de 
reemplawo condicionado como el establecido en 1991, significan una 
reducci6n del poder negociador de los trabajadores en relaci6n al que les 
otorg6 la nstituci6n de la huelga entre 1932 y 1973 y a! que pretendfa el 
proyecto de reforma inicial del gobierno. 

ii) Teorfa de los Costos Conjuntos 

De acuerdo a la hip6tesis de Reder y Neuman (1980), un mayor 
costo conjunto esperado dc una huelga para empresario y trabajaidores se 
correlacionarfa negativamente con la ocurrencia y duraci6n de los paros, ya 
que las pates lendrfan mayores incentivos para Ilegar a un acuerdo que 
elinine la posibilidad de huelga. 

Esta teorfa no perinite inferir c6mo cambiar6 i noder de 
negociaci6n de los trabajadores ante modificaciones en las nornas sobre 
reemplazo y duraci6n maxima de la huelga, ya que no considera la 

distribuci6n de los costos do una huelga entre emprcsarios y Irabajadores y 
su 2fecto en el poder negociador relativo, pero sf pcrmite predecir que 
disposiciones legales que tiendan a aumentar el costo d- ]a huelga se 
traducirin en mayores incentivos para que las pants Ileguen a un acuerdo que 

elimine la posibilidad de un paro. 

La alternativa de quc el empresario pueda reeraplazar temporalmente 
a los huelguistas disminuye el Costo conjunto de la huelga, y por lo tanto, 

segtin Reder y Neuman, las panes tendrfan un rnenor incentivo para Ilegar a 
un acuerdo, con lo cual se esperarfa un aumento en la ocurrencia y duraci6n 
de las huelgas. Asimismo, uaa legalidad que contemple una huelga de 
duraci6n indefinida, aumentarfa cl costo de un eventual paro para ambas 
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panes, gencrlndose un mayor incentivo para llegar a un acuerdo y, por este 

motivo, habrfa una tendencia hacia una menor ocurrencia y duraci6n de las 

huelgas. 

Scg6n la teorfa de los costos conjuntos, sxe esperarfa que la 

frecuencia de ocurrencia de las huelgas y su duraci6n hubiesen sido menores 

en el periodo 1932-1973 que en el comprendido entre 1979 y 1990, dado que 

para el primer perfodo la legislaci6n contemplaba una huelga de duraci6n 

indefinida y sin la posibilidad de reemplazo; la situaci6n establecida en 1991 

corresponderfa a tin escenario intermedio. Es claro que esta prcdicci6n no 

puede ser contrastada con ]a realidad sin tener prescnte ]a diversidad de 

f ,ctorzs, diferentes de las regulaciones comentadas, que determinan ]a 

ocur ercia y duraci6n de las huelgas, lo que dificulta un examen ffcil y 

directo de una con-claci6n como la planteada por Reder y Neuman. 

iii) Enfoque insider-outsider 

Segdin este enfoquc, desarrollado por Lindbeck y Snower (1989), los 

trabajadores decn tomar en cuenta una scric de clemcntos cuando plantean 

sus peticiones salariales y cuentan con la posibilidad de realizar una huelga; 

dentro de 6stos se cicuentran aquellos ligados al eventual dailo econ6mico 

que la huelga causa al cmpleadur y que condicionan su aceptabilidad de las 

demandas sindicales, y Iqullos que se relacionan con la credibilidad de ]a 

amenaza de huelga. En t6rminos m~is concretos el salario propuesto por los 

trabajadores insiders, que son aquellos que Ilevan mts de un perfodo en la 

empresa y que estAn en posici6n de capturar parte de la renta asociada a los 

costos de rotaci6n, deh cumplir tres condiciones para que la sola amenaza de 

huelga sirva como suficiente herramienta de presi6n: a) sea aceptado por el 

empleador, b) ]a amenaza de huelga sea creible y c) los trabajadores insiders 

no scan despedidos y reemplazados en forma permanente. Elementos 
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institucionales tles como la posibilidad de reemplazar temporalmente a los 

huelguistas, la fijaci6n de un lfmite miximo para la duraci6n d ]a huelga y 

el tema del financiamiento de los sindicatos, influirin en la forma en que las 

restricciones se satisfagan para mayores o menores exigencias salariales de 

los trabajadores. 

Para analizar los casos de reempiazo temporal y de distinta duraci6n 

de la hueIga, se utiliza el marco analftico de Alegrfa y Colona (1992)64 , el 

que corresponde a una extensi6n del modelo presentado por Lindbeck y 

Snower (1989). 

De acuerdo a los resultados derivados en Alegrfa y Coloma (1992), 

los trabajadores pierden poder de negociaci6n cuando se permite el reemplazo 

temporal de los huelguistas en relaci6n a una situaci6n en que tal aiternativa 

no existe, ya que el mdximo salario aceptable por el empleador es menor, 

con lo cual la huelga disminuye su rol como herrarnienta de presi6n. 

La comparaci6n entre los salarios mfixiinos aceptables por el 

emplcador par, escenarios de huolga indefinida y para escenarios de huelga de 

duraci6n limitada, dependeri de la rclaci6n existente entre las probabilidades 

de ganar que tiene el elnpresario 6 5 en cada uno de estos escenarios. Si se 

supone que la probabilidad de 6xito para el cmpresario es mayor o igual 

cuando ]a huelga estA limitada, se liega a que el salario m"xinio aceptable 

ser6 menor cuando la huelga tiene una duraci6n mxima limitada. Es decir, 

el mdximo salario aceptable por el empleador es mayor en el caso de la 

64 A Iolargo del trabajo de Alegria A. y Coloma, F. (1992) se ha supuesto 
que las peticioncs sindicales no se encuentran restringidas por e. 
salario m~ximo que se deduce de la posibilidad de reemplazo 
pcrmanente; s6lo se ha supuesto que pueden ser restrictivas las 
condiciones de aceptabilidad y crcdibilidad. 

65 La probabilidad de ganar que tienc ci CmprCsario se entiende como la 
probabilidad de que ]a huelga se resuclva cn favor de los emnpleadores 
una vcz que haya finalizado. 
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huelga indefinida. Este resultado se debe a que al ser la huelga 

probablemente mds prolongada, el costo esperado de dsta para el empleador 

se ver. incrementado y al no ser compensada una mayor duraci6n por una 

mds alta probabilidad de 6xito, seri mayor el salario que estard dispuesto a 

acceder con el fin de no sufrir el costo de una huelga. En cambio, cuando la 

p-obabilidad de 6xito para el empleador es mayor en un escenario de huelga 

indefinida, no hay una relaci6n 6inica entre Ins salarios mfximos aceptables 

por el cnipleador. Una mayor pi.rdida de producto cuando la huelga es 

indefinida inccntivarA al empleador a acceder a un salario mis alto, pero, por 

otra parte, una mayor probabilidad de 6xito disminuiri la p6rdida esperada de 

la huelga, lo que lo induce a ofrecer un salario menor. 

De acuerdo a estos resuiados, descritos en forma muy somera, se 

puede afirmar que una insIitucionalidad laboral quc estipuIC la imposibilidad 

de reemplazar temporalmente a ios huelguistas y que no fije un fimite 

mxinio a la duraci6n de ]a huelga, podrd pemitir que por intermedio de la 

amenaza de huelga, los sindicatos puedan acceder a inejores salarios que 

cuando se pcrinite cl reemplazo y/o la huelga tiene una duraci6n mixina 

preestablecida. 

Ahora, si se quiere aplicar este an~ilisis a! caso concreto de Chile, 

habria que considerar previamente ciertas peculiaridades legales que limitan 

los escenarios que se plantcan a nivel te6rico. Li.x acuerdo a ]a normativa que 

ha existido en Chile desde 1932, los sindicatos se habrfan visto impedidos 

por ley de clegir un cierto nimcro de --bajadores para que continuaran en 

faenas durante una huelga. Esto harfa irelevantes aigunos de los escenarios 

que se plantean en Alegrfa y Coloma (1992); no habrfa diferencia para el 

an6lisis de duraci6n de la huelga entre los casos en que el empleador puede 

amenazar con el lock-out y en el que no puede nacerlo, y, para el anilisis de 
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los efectos del reemplazo temporal, esto implicard que la condici6n de 

aceptabilidad del empresario no variar, con el financiamiento sindical, 

perdi6ndose la relaci6n negativa quo existfa cn casos de no cierre de la 
6 6 .empresa 

El Grifico 3 es adecuado para examinar ]a evoluci6n dc ]a 

legislaci6n chilena cn cuanto a huciga, desde cl punto dc vista del poder 

negociador que dsta eventualmente otorga a los trabajadores. En 61 se 

considera la restricc;6n do credibilidad (WCT) correspondiente a una relaci6n 

positiva entre la petici6n salarial "W" y el financiainiento disponible para 

cada huclguista "J"(caso "pjaro en ]a mano") 6 7 , y so analizan los casos 

con amenaza de cierre parronal 68 y sin amenaza dc cierre patronal, cuando 

los sindicatos se ven impedidos de clegir un cierto ntimero do trabajadores 

para quc continuaran en faenas durante una huelga. 

En la legislaci6n vigente entre 1932 y 1973, se establccfa huelga 

indefinida y sin reemplazo, y so permitfa el dcscuento por planilla de las 

cuotas dc aporte de los trabajadores al sindicato, bastando para celo s6lo la 

petici6n de la direcLiva sindical. Esta norniativa deberfa penitir un mayor 
salario accptable (WI,PA cn el Grifico 3) y tin mejor financiamiento dc los 

huelguistas quc aquella del pcrfodo posterior 1979-1990 (limite mAximo de 

60 dfas para la duraci6n de la huelga, posibilidad dc reemplazo y descuento 

por planilla por aprobaci6n do la mayorfa absoluta de los miCnbros del 
sindicato, WRPA en el Grifico 3). En tdrminos del Grifico 3, la legislaci6n 

66 Ver casos en Grdficos 2a y 2b de Alegria, A. y Coloma, F. (1992).
67 Vcr discusi6n sobre restricci6n de credibi'idad en Alegrfa, A. y Coloma, 

F. (1992).
68 	 S61o en el caso"p~jaro en ]a mano" el cmpresario podrA verse 

incentivado a amenazar con lockout, ya que tlnicamente en ese 
cscenario un menor financiamiento sindica, puede causar una 
disminuci6n en las peticiones dcl sindicato. Ver A. Alegria (1991). 
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imperante entre 1932 y 1973 significarfa un salario aceptable como OB y un 
fondo por huelguista cercano o igual a J1, mientras que el mximo salario 

que se podrfa conseguir a partir de la legislaci6n vigente entre 1979 y 1990 
srfa OA y J0 el financiamiento correspondiente 69 . 

w 

WCT 

B PA 

A W R 

PA 

oJ JO JI 

GRAFICO 3 

Precisando Io anterior, se puede afirmar que una legislaci6n en 
materia de huelga que no establezca un Ifmite m6ximo a su duraci6n, 
aumenta el salario accptable (sin ambiguedades, cuando la probabilidad de 
6xito para el cmpresario es mayor en el caso de huclga limitada) desplazando 
hacia arriba ]a restricci6n de aceptabilidad, y otorgando un mayor poder de 
negociaci6n a los trabajadores cuando va acompaflado de un mayor 
financiamiento J. Por otra parte, la imposibilidad de reemplazar 

temporalmente a los huelguistas aumenta el mdximo salario aceptable por 

Los valores J0 y JI scihalados en el Grfico 3 son arbitrarios y se han 
clegido s6lo para que tanto la restricci6n de aceptabilidad como ]a de 
credibilidad scan operativas. 

69 
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parte del empleador, !o que tambidn repercutirA cn el poder do negociaci6n 

del sindicato. 

El que los trabajadores efectivamente alcancen estos salarios 

dependerA del financiamientc con que cuenten, ya que 6ste les permitirfa dar 

credibilidad a su amenaza. En este sentido, la mayor facilidad de 

financiamiento cstipulada por el C6digo del Trabajo do 1932, permitirfa a 

los rabajadores acercarse at salario OB, ya quc el mejor financiamicnto 

estrfa acompafiado de una institucionalidad quo contempla una huelga 

indefinida y sin reemplazo. 

Andlisis de los efectos de las reformas de 1991 

Las reformas aprobadas en 1991 deter-ninan quo la huelga no tiene 

limite a su duraci6n, al igual como lo disponfa el C6digo del Trabajo 

vigente cn cl perfodo 1932-1973 y cl proyecto original del gobierno. Las 

normas sobre reemplazo temporal do los huelguistas representan un mayor 

grado do flexibilidad en relaci6n al perfodo 1932-1973 y a la propuesta 

original (let gobierno, aun cuando son mis restrictivas para el empresario a! 

comparArselas con las normas establecidas en el C6digo dl Trabajo vigente 

hasta mediados do 1991 (facultad de reemplazo temporal a partir del primer 

(fa do huelga no sujcta a ningtin tipo de condici6n). Por lo tanto, cl poder 

negociador quc, por este concepto, entrega la huelga a los trabajadores, se 

vio reducido en relaci6n a la propuesta original del gobierno y aumentado 

con respecto a las normas anteriormente vigentes. 

Por otra parte, la nueva ley hace mis accesible el reintegro 

individual de los huelguistas en relaci6n a la normativa vigente con 

anterioridad (que establecfa quo esta facultad s6lo so xodfa ejercer a partir del 

trigdsimo dfa do huelga). En efecio, al ser este derecho condicional entre el 
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dcimoquinto y trig6simo dia de huelga, e incondicional a partir de dste 

Iltimo, posibilita un mayor grado de descuelgue del movimiento por pane 

de los trabajadores. Luego, por este concepto, se reduce el poder negociador 

que ]a instituci6n de la huelga otorga a los trabajadores en relaci6n a la 

normativa vigente hasta el 30 de julio de 1991, y con mayor raz6n respecto 

a la del perfodo 1932-1973, porque la amenaza de huelga de los lideres 

sindicales ye, en alguna medida, reducida su credibilidad, debido a ]a mayor 

facilidad legal para que los huelguistas puedan abandonar su movimiento. 

Al considerar conjuntamento las normas contempladas en la nueva 

Icy sobre duraci6n mdxima de ]a huelga, reemplazo temporal y reintegro 

individual de los hueiguistas y compararlas con las vigentes hasta 1991, 

pueden encontrarse efectos contrapuestos en el poder de negociaci6n que la 

instituci6n de la huelga otorga a los sindicatos. Por una parte, la menor 

facilidad para Ilevar a cabo el rccmplazo temporal de los huelguistas y la 

inexistencia de un IHmite m~iximo a la duraci6n del paro, potencialmente 

elevan el costo on que incurre el empleador al producirse y prolongarse la 

huelga; por Io tanto, el empresario estarA dispuesto a aceptar salarios ms 

altos con el fin de no sufrir el perjuicio econ6mico de una eventual huelga, 

lo que posibilitarfa que la negociaci6n colectiva arrojase un resultado mds 

favorable para los trabajadores, dada la amenaza de :iuelga. Por otro lado, las 

normas establecidas para el reintegro individual de los huciguistas reducen el 

grado de credibilidad de la amenaza de huelga7 0 , al ser ms factible el 

La reducci6n en el grado de credibilidad de la amenaza de buelga, debido 
a una mayor facilidad para que los trabajadores se reintegren 
individualmente, dadas ciertas condiciones, no puede ser claramente 
visuaizada a travfs del modelo insider-outsider descrito en este trabajo. 
Sin embargo, la intuici6n indica que una menor credibilidad ocasionar, 
que los trabajadores reduzcan sus peticiones, a cada nivel de 
financiamiento sindical, lo que en t6rrninos del modelo reduce el papel 

70 
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descuelgue del movimiento a medida que se desarrolla el conflicto, por lo 
que las peticiones de los sindicatos deberfan tender a moderarse al percibir 
los lfdcres sindicales ]a menor fuerza que tcndrA una eventual huelga. Sin 
embargo, esto Oltimo debe mirarse en forma conjunta con las perspectivas 
de financiamiento del movimiento sindical y consecuencialmente de los 
eventuales huolguistas; esta menor credibilidad de ]a amenaza de huelga 
puedo secr contrarrestada mediante un mayor financiamiento de los 
huelguistas, Ioque n la prActica podrfa ocurrir cn atenci6n nuevaa ]a 
disposici6n que establece una cotizaci6n sindical obligatoria de un 75% de la 
cuota normal a aquellos trabajadores a quienes el empleador hiciese 
extensivos los beneficios obtenidos por sindicato al caboun de una 
negociaci6n colectiva 71. 

A pesar de los posibles fecto,,contrapuestos, es claro que aquellas 
modificaciones legales que tienden a mejorar el poder negociador de los 
trabijadores (huelga indefinida y rcemplazo condicionado) son de mayor 
"peso" que las que tienden a disminuirfo (mayor facilidad para el reinLegro 
individual de los huolguistas). Asf, se puede esperar quo las modificaciones 
introducidas a Ia legislaci6n en materia de regulaci6n del dercciio de huelga 
tiencan a fortalecer la posici6n negociadora de los trabajadores. En todo caso, 
es necesario precisar que Ia relevancia de cada uno de los efectos 
moncionados dependeri de la realidad que enfrente cacka sindicato al momonto 
de plantear su petici6n. Asf, por jemplo, un sindicato que cuenta con un 

de la amenaza de huelga conto mecanismo para mejorar el poder
negociador de los txahajadores, y por lo tnto los salarios acordados alcabo de ]a negociaci6n colectiva scrAn, cctcris paribus, menores qua en
el caso de una legislaci6n que conteiga rns obsticulos para el 
reintegro individu:,l de los huelguistas.

71 Esto evidentemente tiene un m;yor sentido cn un contexto 
intertemporal, doide el sindicato ya ha p,dido captar fondos de
aquellos tralmjadures qiie se han bcncficiado de su ,Icci6n anterior. 
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elevado nivel de financiamiento de los eventuales huelguistas (es decir, el 

sindicato so enuentra en una situaci6n en que la restricci6n de credibilidad es 

satisfecha en forma holgada y s6lo cstA limitado por ]a condici6n de 

aceptabilidad), verd incrementado su poder negociador, ya que su fortaleza 

financicra le permitirA mantencr la credibilidad de la amenaza, y se 

beneficiarA asi de ]a mayor disposici6n del empresario a acceder a sus 

demandas. En el caso de un sindicato quo no cuenta con un adecuado nivel de 

financiamic.to de los eventuales huelguistas (cs decir, el sindicato estS 

siendo limitado en sus peticiones por la restricci6n de credibilidad), la 

situaci6n sard ]a opuesta, ya que la eventual menor credibilidad de la 

amcnaza introducida por las nuevas disposiciones no podrA scr contrarrestada 

y, por lo tanto, se debilitari su posici6n negociadora aun cuando exista una 

disposici6n a pagar salarios mds elevados de parte del cmpresario, al haber 

aumentado el salario ac(ptable. 

Es importante destacar que Mlefecto final que tendr6n las normas 

comentadas en el proccso de negociaci6n colectiva que se desarrolle en cada 

empresa, depender- de una multiplicidad de factores que est~n imphfcitos en 

lo que corresponde a las condiciones de aceptabilidad, credibilidad y de 

reemplazo de un trabajador. Ellos son: grado de competencia en el mercado 

en que participa ]a firma, factibilidad t~cnica de reemplazar a los trabajadores 

que se encuentran en huelga, estructura de poder al interior del sindicato, 

facilidad de acumulaci6n de inventarios, legislaci6n sobre despidos e 

indemnizaciones, etc. Asf, por ejemplo, las normas sobre reemplazo tendrtn 

una menor relevancia en aquellas empresas que requieren de mano de obra 

altamente especializada y que no puede ser reemplazada sino a un costo 

prohibitivo, y las normas sobre rointegro individual probablemente tendrn 

http:financiamic.to
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poca importancia en sindicatos con un alto grado de obediencia de ]a base 
sindical hacia sus dirigentes. 

Conclusiones 

El anilisis hecho de acuerdo a los diferentes enfoques te6ricos del 
tema de la huelga muestra que una normativa que le otorgue caricter 
indefinido e impida cl reemplazo temporal de los huelguistas, tiende a 
fortalecer el poder negociador de los trabajadores, al aumentar el costo de no 
Ilegar a tin acuerdo para el empleador. 

Asf, la leislJ ci6n que rigi6 entre 1932 y 1973 representaba un 
mayor poder de negociaci6n sindical que el otorgado por ]a legislaci6n 
vigente entre 1979 y 1990 y, en menor medida, en relaci6n a lar reformas 
aprobadas en 1991. A su vez, la proposici6n inicial del gobierno, que 
establecfa huelga indefinida y sin reemplazo, tendfa a aumentar el poder 
negociador de los trabajadores, acercdndolo al que otorgaba el C6digo de 
1932. 

Es evidente que el anflisis realizado es vdlido bajo determinados 
supuestos y es parcial, ya que, como se mencion6 anteriormente, el poder 
que la huelga otorga a los sindicatos se ve influido por una serie de variables 
diferentes de la posibilidad de recinplazo y duraci6n mixima legal. Ademis 
de clementos relacionados dircctamente con ]a regulaci6n del derecho de 
huelga, un anflisis mis complcto del papel que 6sta cumple deberia incluir 
la interrelaci6n que existe entre el poder de negociaci6n otorgado por ]a 
huelga y el que proviene de la regulaci6n legal de otros aspcctos de las 
relaciones laborales, ya que estos otros aspectos pucden afectar a las tres 
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condiciones que debe cumplir el salario propuesto por los trabajadores 7 2 . 

Asf, por ejemplo, se podrfa decir quc aun cuando la ley contemplara una 

modalidad de huelga indefinida y sin reemplazo, pero permiticra tambidn la 

posibilidad de dospido sin dcrecho a recibir indemnizaci6n, se tendrfa una 

s~luaci6n en quc el podcr negociador efectivo de los trabajadores podrfa verse 

bastante mis reducido, ya que el salario mdximo a proponcr por el sindicato 

podrfa comonzar a cnfrentar ]a restricci6n impuesta por el despido y 

reemplazo permancnte de un eventual huelguista, rcstricci6n que so supuso 

no opcrativa a lo largo del trabajo de Alcgria y Coloma (1992). Luego, si se 

supone un caso en que la restricci6n de salario miximo aceptable no es 

operativa dosdo un principio, un fortalccimicnto de la huelga en cuanto a 

duraci6n y a posibilidad de reomplazo no tendria efectos pr.cticos, ya que 

estas regulacioncs oporarian a travds de un aumonto del salario aceptable, 

que, como ya so ha dicho, no ser6i restrictivo para la soluci6n final que se 

,aya a obtener. Finalmento, la relaci6n entre salarios y empleo (presente y 

futuro) permito predocir cl efecto sobre evoluci6n del emplco que tendrl una 

determinada institucionalidad en materia de huelga. En ]a modida que un 

mayor poder de negociaci6n de, los trabajadores se traduzca en aumcntos en 

los salarios conseguidos durante Ias negociaciones colectivas, ceteris 

paribus,se esperarfa un efecto negativo en el empleo tanto prosente como 

futuro, ya que aumentaria el valor presente de los costos salariales, 

incentivindose asi la sustituci6n de mano de obra y disminuyendo la 

rentabilidad esperada del factor capital y, por consiguiente, ]a tasa de 

inversi6n futura. Estos efectos conjuntos incidirfan por tanto negativamente 

72 De esta forma, ]a regulaci6n legal de otros aspectos de las relaciones 
laborales contribuyen a determinar el poder de negociaci6n efectivo de 
los trabajadores. 
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en la generaci6n de nuevos empleos. Esta relaci6n entre crecimniento del 
empleo y regulaci6n legal del derecho de huelga, serA mdis clara en ]a medida 
que las normas que significan un aumento en el poder negociador de los 
trabajadores se prolonguen en el tiempo, y siempre y cuando se dejen de lado 
otros argumentos, como aquelios referidos a ]a estabilidad polftica y 
econ6mica que eventualmente podrfa lograrse con legislaciones que protejan 

mi1s a los trabajadores. 
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ANEXOS
 



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

APO 
Oficial 

Il 


1960 56 
1961 59 

1962 62 
1963 57 

1964 56 

1965 64 
1966 
 72 

1967 83 
1968 84 

1969 91 

1970 100 
1971 126 

1972 126 

1973 89 
1974 103 

1975 100 

1976 112 

1977 136 
1>78 155 
1979 171 
1980 186 
1981 203 
1982 202 
1983 181 
1984 181 
1985 173 
1986 177 
1987 176 
1988 188 


(1970=-100) 

Deflactado 
Corregido EfLivo 

[2) [31
 

bo 60 
64 64
 
67 67 
61 
 61
 
59 59
 
67 67 
75 
 75
 
U5 85 
86 86
 
92 92 
100 100 
126 117 
126 97
 
82 55 
65 65
 
62 62
 
65 
 65
 
71 
 71
 
75 75 
82 82
 
89 89
 
96 96
 
96 96
 
86 86
 
85 
 86
 
82 
 82
 
84 
 84
 
84 84 
89 89
 

Fuente: E. Jadresic; Salarios reales en Chile: 1960-1988. 
El numerador correspondc al Indice de Remuneruciones del INE 
Los deflactors se calcularon de ias siguientes fuentcs: 
[1] INE; [2] 1960-1970: Ffmrnch -Davis (1973); 1970 & 1974-1o30: C6rtazar & 
Marshall (1980):1979 - 1987: D i. El pcniodo 1971 - 1973 se oomplet6usando
antecedentes oficiales del IE (Banco Central, 1986). 131 Igual a [2]. pero 1971-1973 

o omplet6 usando datos de Yafiez (1979), basados en precios efecrdvos esoimados por 
la Universidad de Chile. 

\
 



INDICK DR REMUNERACIONES SEGUN ACTIVIDAD ECONOMICA. MN) 
Vmlorn RealesPmdlow Anumde (Dcflmor PGB) 

Bst: Dk 192= 100 
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1963 
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8003 

3,45 
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8,27 
3 X 
7.05 

1968 
1969 
1970 
1971 
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114.27 

-4.79 
1.22 

3.88 
27,57 

109,74 
117,84 
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-3.57 
7,38 
0.60 

313-14 

78.03 
77.17 
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-251 
-1,11 
0,16 

2A93 
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4,10 
-4,25 
2401 
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-7.72 
0,74 
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7.36 

1972 
1973 
1974 

101.97 
57,3-4 
53.95 

-10.77 
-43.77 
.5.91 

113,54 
68.53 
59,72 

.C7,S9 
-39.65 
-12.S5 

96,51 
58.99 
52,60 

-1.63 
-38,88 
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115,29 
61,23 
53,47 

-15.02 
-46.89 
-12,67 

102,76 
52,44 
53,84 

-13.07 
-48,91 

2,67 

,975 
1 76 
1977 

56,78 
68.04 
7231 

525 
19,83 
6.2 

70,20 
85.24 
91.11 

17,55 
25.69 

3.25 

51,71 
66.42 
69,93 

-1,69 
2S.46 

5.28 

54.74 
63,26 
6:.41 

237 
15,8 
-2,93 

58-94 
65.40 

71,58 

9,48 
10.96 
9.45 

1978 
179 
1980 

73.76 

74,51 
84.72 

2,00 
1.01 

13.70 

87.48 
89.45 
35.95 

-3.97 
2,25 
7.27 

74,16 
74.99 
87.16 

6,04 
1.12 

16.24 

65.97 
69,33 
81.61 

7.42 
5,09 

17.72 
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-0.91 
0,06 

12,36 
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1982 
1983 
1984 
1985 
1986 
1987 
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19901 

Camlo U 

95,28 
85,56 
89,81 
84,58 
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86.15 

90 
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-11,05 
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5.44 
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3.18 
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4.64 

-1.61 
4.69 
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-0,96 
4,30 
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1,86 

81.36 
83.10 
68,34 
71.99 
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5,34 
3.71 
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0,20 
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86,29 

0,13 
-8.14 
4,22 

-2,58 
1.03 
4.29 
268 
0,23 

86,60 
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88,56 
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91.48 
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96.59 
87.80 
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0,91 
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0j 

84,74 
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9 .5 

2,24 
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1, 

95.93 
82.96 
87.57 

81.21 
78,60 
75.28 
77,.53 
80,93 
72 98 

3.50 
-13.52 
5.55 

-7.27 
-3,21 
-4.23 
2,99 
4.39 
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CUADRO 4: INDICE DR REMUNELACIONES SEGUN ACTIVIDAD ECONOMICA. (NE) 
Valore Reales Promedlos Anualu (Deftwaor Consmo) 

Rae: Dk 1982 = 100 

ARO Rmnwr=r 
praneif 

Caibfo % 
____YA 
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-

IndusvoU 
-
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Cambio % Conxwxcibn Camblo Comio, PCs. Cambio % 
____e_ 

Trnpaic y 
C6 cac6l. 

Cmnb% 
_ 
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___ 

Savkl COm. 
le y Sccil 

Cambio % 
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1963 80.21 92.66 71.46 86,0 85.37 

1964 73.03 -895 78,60 -15.1 6-7.09 -411 79.93 -7,12 768S -9.95 
16 80,94 10w 8x 13,14 72.23 7.6 $9.70 12.22 86,62 12,67 
1966 89,95 11.26 104.61 17.64 82.74 14.56 1O026 13.78 92,33 6.60 
1967 972 8.09 123.65 19.20 86.96 5.10 113.96 11.66 98,A8 7.09 
1968 92.24 -5.12 118,81 .3.91 84.48 -. r23 116.94 2,62 902 -8,5 
1969 9-.23 3.24 130,13 9.53 85.22 0,87 :.,17 6.18 93.42 2.75 
1970 98,16 3,08 129,91 -O017 84.7G .0,61 117.98 -4,99 101.70 8.36 
1971 127.95 3035 174.33 34,19 109.84 29,69 151.90 29.75 132.34 30.13 
1972 117.91 .7.4 131,25 -24.69 111.59 1.59 133.31 -12.24 118,82 -10,22 
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197 71.9E 6.22 90,69 3.20 69,61 5.23 61.13 .-2 71,.5 9.39 
1978 74.7- 3.78 8s.60 -2.30 75.10 7.b9 6681 9.29 71.83 0.81 
1779 74.59 -0.1 89.54 1.06 75.06 .05 69.4.0 3.. 71..% -1.10 
19I 01981[ 
1981 
1982 

84.'97.2.3 
97.231 
95.49 

2,6515.72 
.2 

-201 
0 

95.16I0,44-
49-s.4 

954.0 

6.2S.4 
-9.74 
-9,.7 

86.45j1C32 
109.72 

15.171,11 
16.51 
5..29 

90,949, 
99.W, 

.994.2)5.34 

16.611179, 
21.82 
-

79.08 

91.58 
95.93 

11.32*S 
15.71 
4.75 

1983 85.49 .10_27 99,51 -. 81 85.66 -9.91 85.90 -8.85 81.2S 85.34 86.12 34.67 82.89 -13.59 
0684 8.53 0.40 920l 2.88 84.99 -0.78 85.97 0,09 79.42 -2.45 81.74 -4.2 89.12 3.40 8.0 -2.72 83.69 0.96 
135 82.15 .42S 9075 -1.32 30.66 ,09 85.97 -0.01 (6.38 -16.42 76.31 -6.f1 8,21 -3.48 78.04 .5.75 78.87 -5.75 
18 6 83.84 209 9278 212 83.09 2,95 89.90 4.46 69.77 5.10 77.36 3.9.9 88.n 3.22 80.90 3.66 76.17 .3,43 
1987 83.68 9.,9 92,M 0.13 83.75 0.86 90.92 1,24 73.15 4.85 78.16 -1,51 89,63 0.95 80.99 0.11 73.75 -3.11 
1988 89.18 6X.7 96.63 4.13 8U.57 5,75 95.13 4.64 78.84 7.,r 83.42 6.7' 95._'4 6.6 88.33 9.06 80.25 8.81 
1989 90,84 1.87 907.69 1,10 91.521 3.34 96.54 1,48 84.09 6,66 84.64 1.47 97.2S 11 89.5 1.32 81.50 1.56 
1890 92.5 1.88 100.10 2,47 93.47j 2,13 100.63 4,2S 81.89 -2.61 84.47 -0.,21 85.94 -1165 93.49 4,46 71.43 -12

Ctm-'-,,1, mdlo 1.63 1.54 2,05 1.87 0,44 .0,06 0 1.52 0.65 



CUADRO 3.1: POBLACIONOCUPAEIA SEGUN POSICION OCUPACIONAL EN EL PAIS.M'llus de pcrwn. 

Mar.J Sp.80 MAr81 Sep.1 Mar.2 Stp.82 Mar. Se.3 M .84 Sep.84 MCA Sep.85 Mar.86 Sep.8 6 Mar. 7r8S Sep.7 Mar.8 Sep88 Mar.89 Sep.89 Mar. Stp.90 Mar.91 S Prom. 
Ociipocia tctaf 3253.70 3298.50 3395, 334370 3164.70 297360 310250 3 ,Ctmbio % 1,38 3334.40 3403,00 3579.90 353740 3749,50 3741.20 3926.2 39C,.10Empleado. 2.93 -1,51 -5.35 -6.04 4.33 3,13 4,21 4096.20 4095.3 41689 4284.20 4383,8 66.30 4546,10828.90 947.70 915,50 999,50 87,50 2,06 5.20 -1,19 6,00 -0.22 4.94870,30 849.00 919,70 0.94 3,3 0.00892,30 910.40 1011.30 1,77 2,77 2,32 1,88Cambio % l08.40 1125.90 1110.50 1149.10 1213.20 1163,3 1241,30 1.79 1,57714,33 .3.4 1311.30 1373.409.18 -11.21 -1.94 .2,45 8,33 -298 1381.,0 1434,50 1367.90
%dc) 203 ll.os .0.29 11.65 -1.37 3.48 5,5125W,4 .25.773 . -4.11 6,71 5,64, 2.04 27 27-7 28.74 2f76 26,75 -',23 2S,31 30.03 

4.74 0,51 3.85 -4,6A 2,490Obreros 14360 29.68 29,2. 30.611344.0 1470. 1323.2f 13017 122800 134.00 1411.70 149010 1528.10 
=,4 30.30 31,45 32,06 31.51 3212 30.091579.00 1613.f0 1624,10Cambio % 1639.60 1710.60 1625,90-6.39 9,39 -9,99 -1.6 .5, 13.52 1.27 5.55 

1792,80 1778,20 1713.10 1794,30 1841.90 1790 1999.205 3.33 219 0.65 0.93 4,33Tr.b. ct. prpla 4,2 40.75 43,30 39,57 42.13 -4.95 10.2 .0,81 -3. 4.1, 3.23.1 I SOVO f09,51 41230 L4.3 44.! -2,30 4.47 1,430815.f. 6 617 7 ,4LIC.1 4..6 44,90 44,11Cabo % 90. 711.20 778.801 NC,,0} "t.70] 45,62 43,2 43,9 43,57 41,0 43,770.71 -O.D4 0,75 .5,u .3 -. 74 0.7 2r,K-) 830,40 906,50 943,5C 9558C 43,42 41,09 41,65 42,0' 40.70 41.781,76 9.51 3.83 2,36 919.70 949,50
t -7.3! 7.61 0Cb 9.16 4,0M 1,30 93!.bO 984.80 9b0.70 ICX,4C%del toutl 24.71 24.55 23.S4 24,39 24.26 

-5,35 4.95 -1.1 5,69 -0,42 8.53 1,407Emplmdoces I Z3.(,.s Z2.53 22,.Z31 23.3 , 23.76164.50 71_60 60.6f) 23.1 21.691 2Z2-69.20 48,9C 50.60 44,50 54.20 6341" 59.00 64, oW.33 7x.70 
2 . Z--q .--09 3-8123 Z33 2.2"O0 21_78 21,75 22"4b
Cambio % 15 -16,53 72,5 75.S, 9530 F9.10 93.10 1US,5( 2196} 23.41
14.19 -29.34 3.42 4,06 11,30 206.70 139.302 22.3 .A941 129.30153 1 9.83 -. 305 -7.8 4.69 15,56 -( 51 4.4 6, 5 7.1 , -8.Z5 30,55 -7,8 4.397 .del totl 1,98 2,20 1,79 2,07FamlliarerMG 120,40 124.2) 1,55 1.70 1.43 1.69 1.90 173138.70 135.70 158.80 1,81 1.7C 2,10120.60 115.90 102.00 107.3( 9620 96.608 1,94 1.93 2,40 2,19 2,-7 2,607,50 94.20| H.20 2,71 243 3.123.4C 93.10 928,0 77.7C 86.00 77,10 2,8478.70 94.00 85.40
 

Carbio %, 
 3.16 11.67 -2,16 17.02 -2A.06 -3.9 -!199 5.20 -10.34 0.42 9.42%del o 7.66 -6,31 -5.443.70 3,77 409 4.06 5,0' 4.6 3*74 3.19 3.-2 2,83 2,70 
-03 11,67 -6,2 106,2l 10,35 2,c08 19.44 -9.15 -0,9Si. dato, 0.20 0.20 247 2,51 2,36 2,12 2,10 2,27 1,900.60 0,50 0.0 0.00 0,0 0.90 206 1,0 1.90 2,10 1,8825 0,70 0,50%-dI tow 0,01 0,0! 0.0' 0.,0 0, 

0,40 2.00 ,.0 0.70 2,10 2,40 1,30 0.6 1,300,0 o0 0.03 0,.7 0.02 0.01 0.40 o.o 0.000,01 0o3 0 .02 0,05 0.,0 0.03 o . 003 0.01 0.,00 0oo 

Unh ,sidad1'9 ": do(Oile, 

CUADRO 3.2: TASA DE CRECIMIENTO PGB TTASA DE INFLACION 

PG _ntc&(1)lc Die,) PBln21ac]6n (Dke-a Die.)1960 5,5 1976 3.5 174,31961 4,8 9.6 1977 9.9 63.51962 4.7 27,7 1978 8 2 30.31963 6.3 45,3 1979 I 3
1964 2.2 
 38.9
38, 1960 7., 31.21965 0,8 25,8 1981 5,5
1966 11, 
 9.5
17.0 1982 -14,1 20.71967 3, 21,.9 1983 -0.7
1968 3, 
 23,1
27,9 1984 6.3 23.01969 3,7 29,3 1985 2,4 26,41970 2,1 349 !936 5.7 17.41971 9. 22.1 1987 5,7 21.51972 -1 163,4 198 7. 12,71973 5.5 011 199 10,. 21.41974 1o 375.9 990 2,1 27.3 

1975 -1 9 1,,, 7 7 

Fueto BM11P-o deCi

http:2,36919.70


CUADRO 2. POILACION OCUPADA SEGUN ACTIVEDAD ECONOMICA EN EL PALS. 
Miles de pernonas 

ou.-D Oct.Dic Oct-Dic Oct-Dic Oct-Dic IOct-Dic Oct-D~z Oct.Dic 3Oct-Dic OctW-Dir78 79 80 81 82 FO-c:1 - Oct-Dic O-IE- TOctI-DC Caroblo %1.Oram'l6rItotl 83 88 872980.M 3003X20 3169,50 3271.00 2943.90 3216,10 88 89 90 91 pr o.3349.40 3537.40 3E95,70 4010.80Crmbio % 4265,80 4424.80 4459.60 4540.400.76 554 3.20 -10, 9.252. At viddspductomsdebxers 4,14 5.61 10.13 2,95 6,36 3,73 0.791W460 1202,1 1220601 125730 1.81 3.41989.5 1068,30 1180,50 1280.00 1600.50 1733.60 1897.50Catmbio % 20 3.40 1960,50 2039.10-0.21 1,.544 3.01 -21,3 7.96 10.50 8.43 25,04 8.3 Q.45del total 40,42 40.03 38.51 38,44 33,61 33,22 
5.58 -2,14 4,01 4.63

35.25 36.18-Agrictul silvicu y pesca 52S.80 504.1 41.09 43,2 44.48 452 43.96 44.91499,90 50-,20 477.50 509,40 530.20 585.90 801.40 836,80Cambo % 864.60 856,80 958.00 866.6C-4.67 -0,83 1,6

%del total 

-6 6.68 4.0 10,51 36,78 4.42 3.32 -0.9 0,14
17,74 16.79 15,77 1.00 4.3215,54 16,22 15,&
de 15.83 16.56 20,57 20.86 20,27 19,36-Epkac.mfrna3y cancrs 74,20 75.90 66,60 19,24 19,0963,30 54,00 59,.50 66.60 80.6( 84,10Ccrio % 81,50 7.40 102,60 101,20 97,702,29 -12,25 -4,9 -14 ,69 10.19 11,93 21.02 ,3.1 -3.09% deI total 2,49 7,24 17.39 -I.36 -3,4253 .101 2,661.94 1,83! I.85 !.99 2,2 2,16 2,03 2,05 2,3' 2,27 215- ufi==&. 486,10 496,10 511,50 516,20 373.90 405,90Camblo % 43,40 4r,,00 530,9, 605,90 669,0.2,06 3.10 745,50 715,70 753,000,92 .7,571 9.56 14,17 5.09 , 9.01 14,32 1036 11.30% CItot 16,31 -4.00 5.2116 - 16,14 15.73 12,70 12,62 13.84 4.04

13.77 13.63-taciu= 15.13 15,70. 115.50 12.00 16,5 16.05 16,581142,600 16(9.CC W,.1 93,50 2 . 5Carnblo % 1 373 124,50 ]54.10 20,40 275.70 29S,509,08 13.17 18.93 5 ,.41 1,19 ,60 321.80
25.66 5.15%dl total 3.88 4.20 4,50 5.19 2.A 

45, 2 3.2) 3:207; 8.27 -4.32 12,68 11.03 
. 6 2,-1 3V,7 3.58 4.733. Act1vids.fro ,de 1566.30 15 ,4.00 1694.40 173 

5,20 6.4b 6,75 6.40] 7.09r se.vicios 55.10 17t 5s20 194 .,60 195-ic : 7.-iNCambio % 1.77 4.42 7.25 
,2 0',20 262 ,76 2093,00 212.33 2 1i9.80 2191.90-1.11 10.45

% del Ltal 0.i3 4.79. GS1 -I96 3.42 1.3 0'2.55 53.M 52,51 54,57 3,2 . 0.10 2,6759. 6 60.62 5.34 57.SEoc¢tridda " yagua 2s.70 5 9" 50.46 49.04 47,92 49.10! 4P.7,26.W 24.0W 26.70 24.60 23.7C 260C 27.6(. 24-,3 24.60C xbio% 2490 23.2- 21.2 21.50-941 -7. I1.25 -7F7 -3.4 970 6.15 -1.91'8 del tz1 1.23 1.2 -6.83 -8.62 1.420,96 0.87 0.7 02 -1.930 .4 0.74 0.7s 0.79-C510,0 0,,: 0.1,1 0,59 0.3527.10 580,00 0.48 0.47620. 509,50 55,4u) 64.171 652.40Cuinbis % ,10 690.10 73 i.2" 755,3n 78,.30 77,4.703,35 10,04 7.00 -17,9 8.03 13.39 453! -035% del total 17.11 17.55 19.30 18.97 17.31 17.11 
6.15 596 332 4,4 -1.73 3,5518.63 18 ,44-Savicias dc ci mo y 16.6 5 17.21 17.14 17.C7Unq oter 87.80 97,90 94.20 116.9c0 17.6 8 17. 6109.8 110.10 111,0,C 148,30 155.Q, 176.60Cnbio % 1S1.7, 191.60 202,20 229,00.11 11.72 19.04 -60 0,27 1,54 32,63 5,1:kdl total 2.,95 23 3.10 3,57 

1,2 .9 5.45 5,53 12,76 8.023.73 3.42 3.34 4.1 Q-&Svidlm p-reas y de hopres 739,80 953.00 4.0c 4.40 4.2a 4.33 453 5.02962,20 1026.90 1121,30 1265.40 1192,10 219,30 1253.90 1132,40Cambio % 1155.20 1150,00 1178,10 1167.701.40 0.9"7 6,10 9,83 12,85 -5.79% delb7al 228 1, -8.23 2,01 -0.43 2,4431,53 31. 30,36 31,21 38.08 39.35 -0.88 1.83 
4-Trampcre, J e 35,59 34.47 31,67 23,23can=Jc. a1- 2.7.C 25.99y =-d pdbca30. 205,70 201,50 199.&) 218.10 2642 25.72185.10 195.80 206,90 209,40 230.20 252,80 274,40 300.80 309,20 308,40
 

Czblo % 
 -2.,04 -094 927 -15.13 5.78 5,67 1,21 9.93 
092 3.4 

9.8" 8.54% del tcw 690 6.71 6,30 6.67 6.29 6,09 
9,6 2,79 -0. 3.40


6,18 5,92 591
5.Ac tti. 6,30 6,43me1 e spc clrkad. 3.90 5,60 6.30 240 2.5 250 6.80 6,93 6.79
 
%deltota l 1,5 0 0,4 0.80 0,7 0 090 0,30 0.10
0, 3 0 .19 02 0,0 7 0 , 0,50

0.08 1 0.04 1 X 0 0 2 0,011 000 0 01 

(-)A portbrde ILvlcmabe de 1985. LaestaAtcas de farzi d: htbajo. ocupados y deoc1paic del WE d11ren de btspub~caduanrInnts pr prowtk da nwvo dihse&mueuL 



CUADRO 1: COMPOSICION DE LA POBLACION Y FUERZA DETRABAJO EN EL PAlS 
Miles de pctns 

6 

rMu.8s0 ep.s0 MuLr8 Sep-8l Mu.62 Sep,82 Mu.831 Sep.83 Mau.84 Sep.64 MAISS5 Sep5 .W.8 Sep.6 MwX7? SepX7 
 Mzr.8S Sep.88 Mzx.89 Sep.89 Mu,.90 -Sep.90 Mzr.91 Q mio . 

I I 	 I . mr. Sen... 

11633 11731 11 n9,1 11927.1 12D25.2 12123.3 12222.8 12323.6 12425.6 12529.2 12634 12740,3 12S47.8 12956.1 13066.7 13179 13292 

5473.40 5525,6 5!59.70 504.,0 5609,=0 5690,70 572S.80 5F,30,70) 0627.30 392Z,60 S369090 5930,50 6057.40 6056,00,617A,0 60 54. 

Pcob~l6n toLd 11067 11151.4 11246.4 1134' 11433.5 11535.6 

6201.30 C220,03 (.310,90 6368,60 61490.90n 0.
llontes 5375.30 	 -0633600j 6364.101 b 6, ',0 73 ,0 639005441.30 	 6I09.60!6096.4 6197.90 6:34.47SC 3.; 1.20 S 961.00 toO.30 610030 

293 30 09.60,42. 403900 0 66E.0 679,15773.0M jm 5rs2,00 5-710,1o0 16.40 " 
427.9 6.0 

331 559 574 961 792 2,0034 127 :43 736t~~~~~~Tr~~~~~~~~56jo~~~~~~(-3676 
" 

de 14 z5- 3275.90 3232,0( 330-5.103350.60 3336.403355.9033(61-,.0 33 2, )i330627,3 37 13,t; 3303.0 33,40 )3296.2 3322.20 3314,001 3261,0 3323.40 237. --333.90 3352,013306.703Z9 3440 5 

7991.406:02 1 7'3 832 .7C, W 1550 9553.50 97F7,70. 41565,926.60 .10 c 490.50.-1,49001.4C 9111.90 92M.19 9310.70 413,1 1190 16037097,00 93 940 964.7C, M21,70 34D 	 665,10~,,,43(3.050,049Poiblx 14 alosyns. 7781.50 7919.4) 7940.50 37.1 '773r C 7.50 4 ,K 

4359.0 .0/0.3__ 
Pucaa d Trxbosy 9.03192C31 1, , IS 03-SSj 

303.8 

2,76 3.30 2,50 -0.6 0,29 2,41 1.77 3.50 -0.16 1.35Ct-nbio,. 1.66 1,49 .0.0! 1,67 0,48 2,0 3.80 -0.11 1.2. 2,14 -0.7 

47.97 47.05 47.7f 49,0z 486.17 49.60 4S,69 4:0.27 .'9 .br 45.251 46. -' 4-).!, s0,10 49,13j 4S,77 49.46 49.53 30.60 30,63
T=sPo/~0 47.521 47j47 48.05 47.74 

4&370 4160.22 4123.10 4176,30 42j Z 42S2,30 434-,.60 42S1,50 1-00,7, [ 4379.f)O -457.90 4-_3.-, 4570.10 4o54 1,0 4645.60 47.10 4K73,30C453.40 49Z5%,4). .7 S 1.10621.0.71670 


O-m 3253,70 3395.00 3343.70 3161,73 -273,.c 3102,50 3199.60 1334.4C 3403.00 -575990 3 37 40 -7" 40 374',W IV2 6 ., ,3.10 4N6.23 4Z06,30 -1(7.W 425,.20. 433,s0 4-6b.,7.0 4546.10
32,%-',0 


4 0,94 1 .71 2 2. 32 I,. 1.75a1,3 2.93 -1.51 .3,3, .6.1.1 4-33 3.13 4,1! ' 5 - .i 2,4. 4 . 3, 

. 0 3 7. 3166,S, 3801 4011,00 4211.7K 475,10 438S2,40 43.73,30
Cm -'mjo 3191.97 3241,50 0134-,70 32V7X 2011,.95,S1.3063.90 311,c. 3292,00 3.54.70 	 C3-3$.7O 43732,00031 1 9j. 354 

(40 1 O 60 b3,9 82,50
-A =x-sL= 1.rxl 61.90 57,00 0030 56.20 31,0 54.R0 38,7 31,60 42,,.0 4,. -K 57L; 7,Z30 55tC, 7300 59.i01 64.60 b4.23l K430 7CJ 3 


Dscp!s 4.410 460,70 420,4 C. 471.40 7i1 9Z4,1 873.'.;! 76.83 603.90 .0 3.0~
92.0 	 927.70 771.50 731.9C &7.10 605,71)5 Ct-. 5 568,90 52S,70 469,70~ 466.,n 45R0 537.40 446,50 

-3,1 .03 -,4 425 -30 -7,071 -11.10t -0,727 -3.32 19.21 -165 1.0r7
C bi%3.7- -. ,73 12,13 51,4F 29,37 -5,43 6,19 -15,03 -Z,13 .13 26 

76.90 56,50~ 67.,0 56,30 73,=
-Btcwn tmb.pc1aa 143.2 106,10 125.90 103,50 142.50 145.10 1621,60 173,60 179,60 155,90 1538,2C 126,40 130,3 1:-),60 12,6.60 130,90 131,20 84,90 

9,301 10,70 9.00
Tasa d-,&wmapac9~n 12,00 12,30 11,0 12,4 18., 23.70 22,0 2,5 16.10 16,50 16.00 16,00 13,90 13.90 2,60, 1290, 1220 11,.40 10,10 9.80~ 


Tade ida% g.10 9.401 7,7 1 9.6 14.701 20,001 17.4 18.30 14,80 14,70 12,30 13,60 109 11,2 9.70 10,00 9.40 1 0.60 8,940 8.0] 7,901 9.60
 

Ptgae univeum &e Omir

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


CUADRO 6: INDICE DE REMUNERACIONES SEGUN GRUPO OCUPAcfONAL. VALORES REALES 
nlmic: Dlclembre 1912. (DeflacL por IPC odal) 

ANO Indice dere- Adminitrad. Profesionales Trabtjador Vendedoref Trmbajds. Especializados Trbajds Trabajadore 
muncarC y Gerenteg. y thmicos Admnistntai- Empkados Opemriot no esped a.. a Saviios 

____vol. I I lizidos Pesona|e. 

1982 100,0 100.0(30 IGO.=0 100 0W I(000000,G30 1000 10D.00 100.000 

1993 96.810 97g0 96.010 96.10D 95.- 99.100 98,330 96.400 95= 
Cambio % 83-82 -3.19 -2.160 -3.990 -3.900 -4.600 - 0.90 - I7 - 3bW - 5PW 

1984 97.050 100.410 96.460 94810 94.810 102,430 100.130 96,070 93.350 
Cambio %84-83 0,248 2.627 0.469 -1.342 -0.618 3.360 1.831 -0,342 -1.737 

1985 92.720 96,810 92.620 89.830 89.020 99,520 94.780 91.870 88.m5 
Cambio %85-84 -4.462 -3.585 -3-981 -5,253 -6.107 -2.841 -5.343 .4,372 -.5" 

1986 94.5(0 105.40( 92.970 90f0 93.210 10I1.770 97.200 94.1W 86.350 
Cambio %8685 1,984 8,873 0.270 0289 4,707 2.261 2648 2.645 -2.042 

1987 94.400 107,280 91.260 89.920 93,090 102930 97.930 93.560 85,860 
Cambio %87-86 -0.169 1.784 -1.734 -0.189 -0.129 1,140 0.658 -0.785 -0.567 

19U9 100.570 123.670 96.780 94,820 100.700 107.250 103,20 10)23 91.390 
Cgmbio %88-87 6.536 15.278 0.049 5.449 8,175 4,191 6.015 7,129 6,441 

1989 102510 129.070 97,570 95.870 101,880 109.780 108X0 101,450 94.307 
Cambio % 89-88 1.929 4,366 0.816 1.107 1.172 2.359 4816 1.217 3.184 

1990 104.400 136.280 97.030 96,90W 100.100 1i3,00 112,1.0 106.2X 96.OO0 
Cambio % 90-89 1 844 5584 -0,553 1 014 -1.747 2,988 3.097 4.712 1.803 

CAMDIO % 0590 4,096 -0.332 -0.345 0.107 1.570 1.506 0.826 -0.46 
PROMEDIO. 

_____I___B 

I- >c~l4 


