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PRESENTACION

En septiembre de 1989, la Facultad de Ciencias Econémicas y
Administrativas de la Pontificia Universidad Catlica de Chile, suscribié un
Convenio de Cooperacién con la Agencia de los Estados Unidos para el
Desarrollo Internacional USAID, en Administracién de Recursos Humanos
y Economia del Trabajo.

El principal objetivo de este Convenio fue contribuir a la modemizacién de
las précticas de relaciones humanas de las compaiifas en Chile, a través de la
promocién de enfoques administrativos fundamentados en una "orientacién
hacia las personas”, de modo de lograr una mayor productividad y
satisfacci6n laboral, una mayor capacidad de innovacisn y un menor nivel de
conflictos entre la administracién y los trabajadores. Estos resultados se
pueden lograr dentro de un marco general que contribuya a la maximizacién
de la eficiencia econémice.

El tercer componente, de los cuatro en que fue estructurado el programa,
tuvo por objetivo llenar un vacio con respecto al conocimiento profundo de
la administracién de recursos humanos y cconomia laboral en Chile,
promoviendo un aumento de la cantidad y calidad de la investigacién que sc
esté realizando en estas dreas.

El presente informe, titulado "Los Costos de Despido: El Efecto de las
Indemnizaciones por Aflos de Servicio”, de los Profesores Fernando Coloma
C. y Viviana Fernindcz M. del Instituto de Economia, es Ia segunda
publicacién producto de una investigacién realizada en el 4rea de economia
laboral en el Instituto y el cuarto de varios otros informes publicados y por
publicarse dentro de los objetivos del componente investigacién del
Convenio.

Para ¢l Decano que suscribe es muy satisfactorio poner el presente informa
de investigacién, a disposicién de los scctores empresarial y laboral, de las
Autoridades de Gobiemo, de la comunidad académica y del piblico en
general.

Juan Ignacio Varas C.
Decano
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INTRODUCCION

En el ltimo tiempo sc ha revalorizado el papel del mercado como
reasignador de recursos; son muchos los paiscs que est4n reformando sus
cconomias en la direccidn de liberalizar y desregularizar sus mercados, en un
afdn de impulsar ¢l desarrollo y la cficiencia de la empresa privada. Uno de
los mercados considerado como clave ¢s el laboral, por lo que los afancs de
modernizar ¢ impulsar la iniciativa privada deben enfrentar la gran cantidad
de regulaciones que usualmente caracterizan a este sector; en forma creciente
s¢ ha ido tomando concicncia del fendmeno y se ha entendido la necesidad de
flexibilizar los mercados laborales, aunque paralelamente se reconoce la
dificultad que csto encierra por las presiones que se enfrentan de aquellos
grupos protegidos que ante reformas liberalizadoras pierden privilegios y de
parte de la clase politica, que muchas veces prefiere cvitar estos
enfrentamicntos.

El caso chileno ha sido mirado con mucho interés por las profundas
reformias liberalizadoras que se iniciaron con posterinridad a 1973, y que en
¢l campo laboral tuviecron manifestaciones importantes que hicicron que su
legislaci6n laboral de la década de los ochenta fuera considerada dentro de los
extremos de la liberalidad, en comparacién con la de la gran mayoria de los
paises, y particularmente en relacién a los latinoamericanos.

En lo que a esie trabajo se reficre, interesa analizar un punto muy
preciso de las legislaciones laborales, cuzl es el efecto econémico de las
indemnizaciones por aios de servicio.

El objetivo es cstudiar la incidencia de los costos de despido,
especiticamente de las indemnizaciones por alos de servicio, sobre la

trayectoria de los salarios, duracién de crapleos v Ja generacién de puestos de



trabajo dentro de un contexto intertemporal. En Chile, este tema fue muy
pertinente a propdsito de las reformas de 1990 luego del cambio de
gobicrmno; la discusién tuvo como uno de sus cjes centrales el monto de las
indemnizaciones por despido y si ¢stas debian o no tener un tope maximo en
cuanto al nimero de anos de servicio sobre el cual eran aplicables. El
interés académico radicaba en determinar los efectos de distintos regimenes
de indemnizaciones sobre los niveles de salario, empleo, duracién de los
cmpleos, etc.

En la literatura es comiin observar que los costos de despido son
tratados como valores constantes, independicntes del nimero de afios de
servicio del trabajador en la ecmpresa, lo que impide un anilisis adecuado de
los temas que nos interesan. Este trabajo pretende entregar un marco
analitico dtil a la discusién que explicitamente considere que las
indemnizaciones por despido aumentan con ¢l niimero de aftos de servicio.
Las raices del modclo que sc plantea provienen de los modelos tipo insider-
outsider, donde Jos costos de rotacién conceden poder de negociacién a los
trabajadores, a través de la creacion de rentas cconéimicas, permitiéndoles
oblener un mcjor perfil de salarios. Basindonos en dicho modelo, se
desarrolla vn esquema que nes pennite medir ¢l efecto sobre la trayectoria de
los salarios de distintos regimenes de indemnizaciones: un mes por afio de
servicio sin tope, con tope de cinco y once afios, que son aquellos regimenes
que sc han aplicado sucesivamente en Chile durante las tltimas décadas,

Los resultados obtenidos para las distintas simulaciones difieren de
acuerdo a los escenarios supuestos. Sc pucde destacar eso si que bajo un
escenario ¢n quc la alternativa de un insider ¢s ser owtsider, en que la tasa de
descuento interremporal de los trabajadores es mayor que la de los

empleadores y en que hay rigidcces en los saiarios de entrada, un aumento en



el tope de las indemnizaciones conduce a un alza en el valor presente de los
costos de contratacién y de los salarios recibidos por un trabajador insider,
De aqui se concluye que una legislacidn que encareciese el despido conduciria
auna menor generacion de empleos, Otro escenario interesante cs aquel que
se refiere al caso en que los insiders siempre ticnen la alternativa de
trasladarse a otros rabajos formales con indemnizaciones; cn esta situacidn,
y considerando un caso cn que la tasa de descuento del trabajador cs mayor
que la del empleador, el valor presente de los salarios recibidos por los
trahajadores insiders no serd afeciado por un aumento cn ¢l tope de las
indemnizaciones, micntras que ¢l valor presente de los costos de contratacién
que enfrenta ¢l empleador serd mayor cuando este tope aumenta,

El trabajo estd organizado de la siguiente manera: cn el primer
capitulo se hace una breve revisién de los cambios quc ha experimentado la
legislacion chilena en materia de despido ¢ indemnizaciones a través del
tiempo; cn el segundo capitulo se presenta una breve revisién bibliografica
sobre ¢l tema, incluyendo tanto los aspectos tedricos como empiricos (sc
desarrolla con mayor extensién ¢l enfoque insider-outsider, por ser éste cl
que sirve de susiento tedrico 2 nuestro modclo); cn el tercer capitulo se
exponen ¢l marco tedrico de andlisis y los resultados quc surgen de las
distintas simulaciones; en el capitulo final, a 1a luz del modelo desarrollado,
sc analizan los cfectos ccondmicos (trayectoria de los salarios, duracién de
empleos y la generacién de puestos de trabajo) de cambios cn la legislacién
en materia de despido ¢ indemnizaciones, como los acaccidos en Chile

durante las ltimas décadas.



1. Evivencia LecistATiva CHILENA

Diferentes ctapas en la regulacién sobre despidos e indemnizaciones

por afios de servicio.

Las primcras leyes laborales referentes a indemnizaciones por afios
de servicio y término de contrato datan de 1924. Desde 1924 hasta 1991 hay
cinco fechas relevantes para ver el curso que ha seguido la legislacion en csta
materia: 1931, con la promulgacidén del primer Cddigo Laborat; 1966, con
la publicacidén de la Ley N? 16.455; 1978, con cl Decreto Ley 2.200; 1981,
con la Ley 18.018, que introdujo cambios importantes al Decrcto Ley

2.200, y 1990, con la promulgacidn del Decreto Ley 19.010.

a) Periodo 1924-1931: En la Lev N° 4.053 de 1924, sobre
Contrato de Trabajo, cxistia la alternativa de que cualquicra de las partes
pusicra término al contrato de trabajo por medio del desahucio, con a lo
menos scis dias de anticipacién. En casu de que csto fuera hecho por ¢l
empleador, y no dicra ¢l aviso de seis dias, debia pagar al trabajador una
indemnizacidn cquivalente a scis dias de trabajo, la cual era concedida
también cn aquellos casos en que el trabajador incurria ¢n conductas
inmorales, falta de honradez o injurias que provocaran su despido.

Aviso previo: Si ¢l cmpleador no daba el aviso previo de
desahucio con seis dias de anticipacién, debia conceder una indemnizacién

cquivalente de scis dias de salario.

b) Periodo 1931-1966: Dec acucrdo al Cédigo Laboral de 1931

(publicado en el Diario Oficial ¢l 28 de mayo de 1931), para los cmplcados



particulares (no obreros) la indemnizacién por afios de servicio continuos
regia en caso de desahucio por parte del empleador o cuando no sc llegara a
acuerdo para continuar los scrvicios, y siempre que no sc tratara de un retiro
voluntario del emplcado. Esia equivalia a un sucldo mensual por cada afio
completo de servicios (con tope de $1.000 en moneda de 1931) y no tenfa
limites méximos en cuanto al nimero de aiios sobre los cuales cra aplicable,
aunque sc calculaba a partir de los afios servidos con posterioridad al 31 de
diciembre de 19241, Si ¢l sucldo excedia de $1.000 mensualcs se pagaba por
cada afio un 30% del exceso cuando sc trataba de afios servidos después del
31 de diciembre de 1924, y un 15% cuando los servicios cran anteriores a
esa fecha. Esta indemnizacién no procedia cuando el trabajador se hubiera
retirado voluntariamente o estuviera trabajando por menos de un afio, cuando
hicicra abandono de su trabajo por dos dias consccutivos sin causa
justificada, cuando negociara dentro del giro de la cmpresa y que csto
estuvicra expresamente prohibido, cuando existicra frande o abuso de
confianza y ante el fallecimiento del trabajador. Sin embargo, esta
indemnizacién procedia aun cuando el empleador se declaraba en quichra o cl
trabajador incurria cn falias graves cn referencia a las estipulaciones del
contrato.

Elrégimen de despido ¢ indemnizaciones aqui sefialado también cra
vélido para aquellos cmpleados con la facultad para representar al empleador
(como gerentes, apoderados y agentes).

Para los obreros regia la misma legislacién de 1924, cs decir,

recibfan indemnizacién de seis dias de salario en caso de que su despido no

Los afios servidos con anterioridad a esta fecha se indemnizaban con el
50% del sueldo mensual,



fucra avisado con seis dias de anticipacidn. Asimismo, si el obrero queria
poner término a la relacion de trabajo debia avisar con scis dias de
anticipacion; de no hacerlo tendria que indemnizar al patrén con una suma
cquivalente al salario de seis dias. En caso de existir faltas de probidad,
actos que afecten la seguridad del establecimiento y faltas graves a las
obligaciones del contrato, la parte afectada (ya sca cl patrén o cl obrero)
tenia derecho a recibir una indemnizacién equivalente al salario de seis dias.
También ¢l obrero debia indcimnizar at patrén, cn los mismos términos
anteriores, cuando abandonara el trabajo sin causa justificada y cuando
causara intencionalmente un perjuicio material a las maquinas, herramientas,

etc.

Aviso previo: Si el cmpleador no daba al empleado el aviso
previo de desahucio con 30 difas de anticipacién, este dltimo tenfa derecho a
recibir otro mes de indemnizacién. Para los obreros debia darse ¢l aviso de
despido con seis dias de anticipacién o una indemnizacién de seis dias de

salarin.

C) Periodo 1966-1978: Enr 1966, con la Ley Nf 10.455
(publicada en el Diario Oficial el 8 de abril de 1966 y llamada Ley de
Inamovilidad), se impone una modificacién importante: el empleador no
podia poner término al contrato de trabajo sin una causa justificada, es dccir,
se climina la posibilidad de despedir sin expresién de causa a través del
desahucio.



Entre las nuevas causales de despido justificado que se definen?, y
cuya correcta invocacién permite el despido sin pago de indemnizaciones,
estédn las siguientes: falta de probidad del trabajador o conducta inmoral
grave; actos, omisioncs ¢ imprudencias que afecten la seguridad de la
empresa; perjuicio material causado intencionalmente en las instalaciones,
maquinarias, clc; las que scan determinadas por las necesidades del
funcionamiento de la empresa; el incumplimiento grave de las obligacioncs
que impone cl contrato; la expiracién del plazo del contrato; clc.

Si existia una causa justificada el trabajador despedido no recibia
indemnizacion. Si el despido era considerado injusto por el Juzgado, éste
ordenabe, a pelicion de parte o de oficio, 1a inincdiala reincorporacién del
trabajador a <as labores habituales, con derecho al pago de las
remuneraciones correspondientes al periodo en que estuvo separado de sus
funciones, considerdndose como cfectivamente trabajado para los clectos
legales. Si el empleador se negaba a reincorporar al trabajador dentro del
plazo de dos dias hébiles, ¢l juez ordenaba el pago de una indemnizacidn, la
que no podia ser inferior a un mes por aiio de servicios continuos o
discontinuos prestados a la misma empresa, y fraccién no inferior a scis
meses. Esta indemnizacién debia darse sin perjuicio de cualesquiera otros
beneficios que las leyes o contratos otorgaran al trabajador. Adem4s, no
habia un tope mdximo a los aflos de servicio sobre los cuales ¢l beneficio de
la indemnizacidn cra aplicable.

Otro aspecto importante es que en este periodo sc elimina la
diferencia entre obreros y empleados en cuanto al régimen de despido e

indenminizaciones.

Nuevas en relacién a las ya existentes del periode anterior,



En relacién a los trabajadores con la facultad para representar al
cmpleador (como gerentes, apoderados y agentes) y de aquellos que fueran de
su exclusiva confianza, el empleador podia poner término a su contrato
cuando lo estimara conveniente, dindole un aviso con 30 dias de
anticipacién o una cantidad cquivalente a 30 dfas de remuneracién. También
podia ponerse término al contrato del trabajador cuya antigiicdad en la
empresa fucra inferior a seis meses, en cuyo caso ¢l aviso o la
indemnizacién debia ser de 30 dias.

A partir dei 19 de marzo de 1975, bajo cl gobierno militar, cl
Decreto Ley N® 930 agrega nuevas causales de despido justificado a las ya
existentes 'y en virtud de las cuales sc podia despedir sin pagar
indemnizaciones. Estas nucvas causales s¢ agregan a la Ley 16.455 y entre
cllas se incluyen: la comisién de actos ilicitos que impidan al trabajador
concurrir a su trabajo; atentado contra los bienes situados en las empresas;
comisién de actos que produzcan la destruzcion de materiales, instrumentos
o productos de trabajo o mercaderias, ctc.; dirigir o participar activamente en
la interrupcion o paralizicién ilegales de actividades totales o parciales, cn
las empresas o ¢n lugares de trabajo, o ¢n retencién indebida de personas o
bienes; incitacidn a destruir, inutilizar o interrumpir instalaciones publicas o
privadas, ctc.; comisién de un delito establecido en la Ley N° 12,927, sobre
seguridad dcl Estaclo, o en la ley sobre control de armas y sus

modificaciones.

Aviso previo: En ¢l caso en que el empleador invocara las
causales de despido de necesidades de la empresa o de expiracién del plazo del

contrato, éste debfa dar aviso al trabajador con 30 dias de anticipacién. El



empleador que no cumpliera con esta obligaci6n cra sancionado con una
mulia de hasta diez sucldos vitales mensuales.

En relacién a los trabajadores con la facultad para representar al
empleador (como gerentes, 2poderados y agentes) y a los de su exclusiva
confianza, ¢l cmpleador debia dar cl aviso de despido con 30 dias de

anticipacién o una cantidad equivalente a 30 dfas de remuneracién.

d) Periodo 1978-1981: En 1978, ¢l Decreto Ley 2.200
(publicado en el Diario Oficial el 15 de junio de 1978), cuyas normativas
regian para aquellos trabajadores contratados con posterioridad al 15 de junio
de 1978, reimplanta el desahucio como una forma de poner término al
contrato de trabajo. De acuerdo a disposiciones transitorias del Decreto Ley
2.200, para los trabajadores contratados con anterioridad al 15 de junio de
1978 siguc rigicndo la Ley 16.435 del perfodo anterior.

De acuerdo al Decreto Ley 2.200, el cmpleador podfa despedir sin
expresar la causa, cs decir, dando el desahucio. En este caso debia pagar al
trabajador una indemnizacién equivalente a treinta dias de la ltima
remuncracién mensual devengada por cada afio de servicios y fraccién
superior a 6 meses, prestados continuamente a dicho emplcador. Esta
indemnizaci6n no tenia un limite maximo ¢n cuanto al nimero de afios
sobre los cuales era aplicable.

La indemnizacioén por desahucio aquf comentada era incompatible
con toda otra indemnizaci6n que por concepto del término del contrato o de
los afios de servicio pudiere corresponder al trabajador, cualquiera sea su
origen y a cuyo pago concurra ¢l empleador total o parcialmente; de esta
forma, cn caso de incompatibilidad, se debe pagar al trabajador la

indemnizacién por la que opte.
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En lo esencial se mantienen Jus mismas causales de despido
justificadas det perfndo anterior, en vind de las cuales se despadia sin pagar
indemnizacidn, o para ser mds precisos (en atencidn a las nuevas causales
introducidas e 1973), Las mismas ee existizn hacia el final del periodo
anterior.

Cuoiclacidn a los trabajadores con L facultad para representar al
empleador (como gerenies, apoderades y agentes), se mantiene la normativa
del periodo anterior, es decir, ¢l empleador podia poner (érmino a su contralo
cuando lo cstimara conveniente, dindole un aviso con 30 dias de
anticipacién o una cantidad equivalente 2 30 dias de .emuncracion.

Otro aspecto que ©  necesario tener presente para do.alizar
debidamente 12 situacidn de cste perfodo en materia de indemnizaciones por
despido, dice refacidn con una normativa referida a la regulacion de la
huelgs. En electo, a partin de julin de 1979 «c establecio un Hinite mdximo
de 60 dias de duracion para la huelga, pasado el cuad log trabajadores que se
mantuvieran en nuclya se entendinn como voluntariamente renunciados,

perdiendo con esto el derecho a eventuales indernizaciones3.

Aviso previo: Si el empleador no daba al trabajador el aviso
previo de desahucio con 30 dias de anticipacidn, este tiltimo tenia derecho a

recibir otro mes de indemnizacién,
c) Periodo 1981-1990: La Lcy 18.018 (publicada en el Diario

Oficial el 14 d: agosto de 1981), cstablece en sus disposiciones transitorias

que los trabajadores contratados cn cualquicr fecha anterior a la vigencia de

3 Esta normativa se mantuvo hasta 1991,
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esta ley quedardn sujetos al régimen de terminacién individual del contrato de
trabajo establecido en las disposiciones permanentes del texto primitivo del
Decreto Ley N® 2.200, de 1978.

A partir de la Ley 18.018 se establecen modificaciones al Decreto
Ley N° 2.200 cn cuanto al régimen de indemnizaciones por despido; sc
establece que si ¢l contrato laboral hubicra estado vigente por un afio o mis
y ¢l trabajador hubicra sido despedido por desahucio, el empleador debia
pagar al trabajador la indemnizacién que las partes hayan convenido
individual o colectivamente, cualquiera que sea su monto, y sélo a falta
de esta estipulacién, cl ecmpleador debia pagar una indemnizacién
cquivalente a 30 dias de la \iltima remuneracién mensual por cada afio de
servicio y fraccidn superior a 6 meses prestados continuamente al
emplcador, con un limite mAximo de 150 dias de remuneracién.
La Ley 18.372, promulgada el 17 de diciembre de 1984, hace un cambio de
interés a esta normativa de indemnizaciones, al cstablecer que Ia
indemnizacién que las partes pudieran haber convenido, individual o
colectivamente, regird siecmpre que ésta fusra de un monto superior a la
equivalente a 30 dias de la dltima remuneracién mensual por cada afio de
servicio y fraccién superior a 6 meses prestados continuamente al
empleador, con un l!imite maximo de 150 dias de
remuneracién4. Durante todo este perfodo (1981-1990), este Iimite
méaximo de 150 dias de remuneracién no regia para los trabajadores

contratados antes del 14 de agosto de 1931.

De esta forma, 1a indemnizacién minima debfa calcularse sobre 1a base
de un mes por afio de servicio y fraccién superior a 6 meses, con un
limite méximo de 150 dfas de yemuneracién. Esta normativa relativa al
monto de las indemnizaciones pasé posteriormente a formar parte del
nuevo Cédigo del Trabajo que se aprobd cn 1987,



Para todo este periodo se manticne la incompatibilidad establecida
en ¢l periodo anterior entre la indemnizacién por desahucio y toda otra
indemnizacion que por concepto del término del contrato o de los aiios de
servicio pudiere corresponder al trabajador.,

Las causales de despide sc¢ mantienen en relacién a las del periodo
anlerior, saivo que a partir de la Ley 18.372 (diciembre de 1984) se climina
como causal de despido justificado la de necesidades de funcionamiento de la
empresa.

Si ¢l trabajador consideraba injusto ¢l despido, por alguna causa
distinta al desahucio, podia 1ccurrir al juzgado respectivo, v si se le daba la
razon, debia recibir de parte del empleador la indemnizacién que correspondia
por concepto de desahucio méds un mes de salario por ¢l no aviso de despido
(correspondiente a 30 dias).

En relacidn a los irabajadores con la facultad para representar al
empleador (como gerentes, apoderados y agentes), desaparccen las norinas
que primitivamentce los exclufan del derecho de la indemnizacién de un mes
por aiio, 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 rigi¢ndose por el régimen del periodo anterior.

Aviso previo: En caso de no respetarse ¢l aviso de desahucio (30
dias de anticipaci6n) sc debia dar un mes adicional de salario por concepto de

indemnizaciones.

f) Reformas de 1990: En noviembre de 1990 sc realizaron una
seric de modificaciones, que sc encuentran vigentes hoy en dia. En primer

lugar, se climiné el desahucio como causa para poner término al contrato de
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trabajo y sc restablece el despido por causas econémicas (necesidades de la
empresa).

Si el empleador le pone término a la relacién de trabajo invocando
la causal de necesidades de la empresa, y ¢l contrato hubicra estado vigente
por mds dc un afio, el empleador deberi pagar una indemnizacién superior o
igual a 30 dias de la idltima remuneracién mensual (cuyo limite maximo es
de 90 Unidades de Fomento) por cada aiic de servicio y fraccion superior a 6
mesces, prestados continuamente al empleador, con un limite de 330 dias de
remuncracién®. Esta indemnizacién cs compatible con la de un mes de
remuncraciones que sustituye ¢l aviso de despido (30 dias de anticipacién). A
partir del séptimo afio de la relacidn laboral, las partes podran sustituir la
indemaizacidn anterior por una a todo cvento (cualquicra sca la causa de
terminacidn del contrato), exclusivamente en lo que sc refiera al lapso
posterior a los primeros scis aflos de servicio y hasta el término del
urdécimo afio de la relacién laboral; el aporte en este caso no podrd ser
inferior al 4,11% dec las remuneracioncs mensuales imponibles.

Las indemnizaciones aqui descritas son incompatibles con toda otra
indemnizacién que, por concepto del término de contrato o de los aflos de
servicio, pudiere corresponder al trabajador, cualquicra sea su origen y a cuyo
pago parcial o total haya concurrido ¢! cmpleador (:n caso de
incompatibilidad deberd pagarse al trabaiador la indemnizacién por la que
ople).

Cuando ¢l despido sca injusto, ¢l jucz ordenard pagar una

indemnizacién igual a aquella dada al trabajador en caso de despido por

Para trabajadores contratados con anterioridad al 14 de agesto de 1981
no hay limites en la indemnizacién por necesidades de la empresa.
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necesidades de la cmpresa, aumentada en un 20%, mis un mes de
remuncraciones (es decir, aquella indemnizacién que reemplaza el aviso de
despido). En cl caso que el despido hubiera sido invocado por conductas de
abandono del trabajo, omisioncs o perjuicios malteriales, y éstas fueran sin
base, ¢l tribunal ordenar pagar la indemnizacidn por causa de necesidades de
la empresa aunentada hasta en un 50%.

Al igual como en periodos anteriores, cuando el trabajador cac en
faltas de probidad, injurias, conductas irmorales o abandono detl trabajo,
incumplimiento grave de las obligaciones del contrato, elc., el despido no
involucra ¢l pago de indemnizaciones. Se eliminan como causales de despido
justificado (cue no dan derecho a recibir indemnizaciones) las referidas a la
comisién de actos ilicitos que impidan al trabajador concurrir a su trabajo; la
dir>ccién o participacion activa en la interrupcion o paralizacién ilegales de
actividades; 12 incitacién a destruir instalaciones ptvlicas y privadas, y la
comisién de delitos en contra de 'a Ley de Control de Armas y ta Ley sobre
Scguridad Interior del Estade.

En el case de los trabajadores que tengan poder para representar al
cmpleador (gerentes, subgerentes, agentes) y en ¢l de aquellos de la exclusiva
confianza del mismo, ¢l contrato de trabajo podré, adem4s, terminar por
desahucio escrito del empleador, el que deberd Jarse con 30 dias de
anticipacién. No se requicre de esta anticipacion cuando el empleador pague
al trabajador una indemnizacion equivalente a la dltima remuneracién

mensual devengada.

Aviso previo: Cuando ¢l empleador invoque la causal de

necesidades de Ja empresa para despedir a un trabajador, deberd dar el aviso al
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trabajador con a lo menos 30 dias de anticipacién o pagarle una
indemnizacién cquivalente a la iltima remuneracién mensual devengada.
Para los trabajadores con poder para representar al cmpleador y para
aquellos de su exclusiva confianza, ¢l despido por desahucio requicre de un
aviso previo con 30 dias o una indemnizacién cquivalente a la dltima

remunceracién mensual devengada,

I1. REVISION BIBLIOGRAFICA

Los efectos del régimen de indemnizaciones en materia de empleo y
salarios no han sido suficierntemente tratados en la literatura.

Los articulos tedricos en su gran mayoria consideran escenarios cn
que los costos de despido son de carécter fijo, es decir, no dependen de la
antigiicdad del trabajador en la empresa, lo que no condice con la situacidn
imperante cn la gran mayoria de los paises. Como cjemplo de dichos
articulos podemos citar a Gavin (1986), Bertola(1989), Bentolila y Bertola
(1990), con un enfoque microcconémico, y a Nickell (1977) y Hopenhayn y
Rogerson (1991), con un enafoque macroccondniico.

Gavin (1980), utilizando un modclo de cquilibrio parcial, concluye
que ¢l impacto de los costos de despido depende en gran mnedida de si la
demanda por trabajo ¢s mayor o menor que la fucrza de trabajo que prevalece
en la firma desde el periodo anterior. Otras de sus conclusiones son que la
frecuencia de los despidos decreceria a medida que los costos de despido
aumentan y que ¢l costo para la firma de las indemnizaciones seria mucho
m4s sensible a los valores de 1a tasa de retencién de la fuerza de trabajo y a

la variabilidad de la demanda por trabajo que a pardmetros como la clasticidad



16

de 1a demanda por trabajo con respecio ol salario y a la tasa de crecimiento
csperada de la demanda por trabajo.

Analizando la conducta de la firma en un contexto intertemporal,
Bertola (1989) sefala que si clla se encuentra sometida a ciclos -sca por
fluctuaciones de demanda por su producto, precios de los materiales de
produccién, capital instalado, etc.-, y la tasa de descuento y atricién® de la
firma son cero, uno de tos determinantes del patrén de empleo es la suma de
los costos de contratacidn y despido {constantes por trabajador). El efecto de
la suma de dichos costos sobre el empleo promedio dependera de la
cspecificacidon de 1a funcién de ganancias de la firma. Ahora, si 1a firma tienc
una tasa de descuento distinta de cero entre ¢l periodo que contrata y despide,
los costos de despido tenderdn a aumentar el empleo promedio, mientras que
los cosios de contratacion tenderdn a disminuirlo a través de un cfecto
trinquete.  Es decir, las firmas podrin ajustar su fuerza de trabajo més
f.fucilmcmc cn los periodos buenos o de contratacidn, que en los periodos
malos o de despido. Por su parte, Benwlila y Bertola (1990) plantean un
maodelo de cquilibrio parcial en un conteato dindmico y en que ¢l trabajo s
el dnico factor de produccion. Los anteres concluyen que la magnitud de los
costos de despido -a niver de empleo promedio- alecta mucho més 1a politica
de despido de una firma que su politica de contratacién.  Ademds se
determina que la demanda por trabajo de la firma tendera a ser mas cstable, y
mayor, cn promcdio, si los costos de despido son mayores. Como

consccuencia tendremos un leve aumento del empleo promedio a largo

Desgaste de la fuerza laboral que ocurre en forma natural como resultado
de retiros voluntarios, jubilaciones, licencias justificadas y muertes.
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plazo. Al igual que en el modelo de Bertola (1989), juegan un rol
importante la tasa de descuento y atricién de 1a firma.

Er un contexto macroccondmico, Nickell (1977) construye un
modeclo a nivel de la firma para luego extender sus conclusiones a la
economia como un todo. Con tal fin, el autor intenta explicar la demanda
por trabajo por parte de la firma cuando sc ve enfrentada a variaciones
ciclicas esperadas en la demanda por su producto. Estableciendo cicrtos
supuestos, Nickell concluye que, para un ciclo de demanda dado y el precio
fijo del producto, aumentos cn los costos de contratacién y/o despido
conducirdn a aumentos en la acumulacién de trabajo, pues en las recesiones
s¢ emplean més trabajadores por menos horas. Ello supone que la firma
aumenta la utilizaci6n del capital que posee. Si se da lo contrario, las horas
trabajadas aumentar4n a lo largo de todo el ciclo, excepto cuando hay exceso
de demanda.

Para llevar a cabo un anélisis macroeconémico, el autor supone
firmas idénticas que encaran el mismo ciclo de demanda. Manteniendo
constantes ¢l salario monetario, los precios de! capital y de los bienes, un
aumento cn los costos fijos de contratacién o despido conducira en el largo
plazo a una caida en la utilizacién del capital, a una caida en cl empleo
durante los auges, y a un aumento de éste en las reccsiones, con una mayor
acumulacién de trabajo en los periodos posteriores a ellas. En consecuencia,
no estd claro qué sucederd con el empleo promedio en el ciclo. Sin
embargo, Nickell presenta un caso en que éste caeria.

A diferencia del modelo antcrior ¢n que la firma se veia enfrentada a
variaciones ciclicas en la demanda por su producto, Hopenhayn y Regerson
(1991) desarrollan un marco de andlisis en que cada firma de! mercado tiene

una funcién de producion estocdstica, que sélo usa trabajo y que en cada
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periodo enfrenta un shock especifico positivo (los shocks son independientes
entre las firmas). Los cambios cn la persistencia del shock definiran el
cémo sc¢ ve afcctada la empresa por 1a legislacién referenie a costos de
despido. Si la persistencia s muy alta, la firma espera que los empleos que
sc crean tendrdn una duracién larga y, por lo tanto, ¢l costo de despido cstard
fuertemenic descontado, sin que jucguc un papel importante en las
decisiones de la firma. Si por ¢l contrario, los shocks no son persistentes,
la firma descard tomar cn cuenta cl costo de despido porque existe una
probabilidad alta de que éstc ocurra tempranamente. La conclusién de estos
autores cs que alzas en los costcs de despido conducen a una caida cn ¢l
cmpleo total.

Otros enfoques aliernativos para analizar los cfectos de los costos
de despido se encuentran en Lazear (1990), Lindbeck y Snower (1989) y
Lindbeck y Snower (1990).

En un esquema de orden méds macro, Lazcar (1990) se centra en un
mercado del trabajo de dos periodos. El autor concluye que en un mercado
perfecto y sin fricciones un sistema de indemnizaciones obligatorio
impuesto por ¢l gohierno podria ser anulado por transferencias de los
trabajadores a las firmas. En 1al caso, las indemnizaciones no tendrian
cfecto sobre el nivel de empleo. Si no se dan dichas condiciones, ¢l efccto
final sobre ¢l nivel de empleo dependerd de la forma de las funciones de
oferta y demanda por trabajo.

A diferencia de todos los modelos vistos anteriormente, el
desarrollado por Lindbeck y Snower (1989) es ¢l iinico que postula que los
costos de rotacién conceden poder de regociacién a los trabajadores -a través

de la creacién de rentas econémicas-, lo que redunda en un mejor perfil de
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salarios percibidos por cllos dentro de la firma. Este modelo es tratado con
cierto detalle més adelante.

En Lindbeck y Snower (1990), los autores desarrollan un marco de
andlisis para un mercado del trabajo donde existen N firmas idénticas. Los
efectos de los cambios en los costos de despido -constantes por trabajador-
sobre ¢l empleo agregado y el salario real, dependerén de si la firma se
encuentra en un escenario de contratacion, retencién o despido. Una caida
del costo de despido tendria un efecto ambiguo en el nivel de empleo en ¢l
esccnario de despido, y ningiin efecto en ¢l escenario de retencién y
contratacién. El salario real, en tanto, cacria en ¢l escenario de despido y se
mantendria constante cn los otros dos casos. El efecto a nivel agregado
dependerd de la distribucién de las firmas cn los tres escenarios. Es decir, a
priori no es claro cl efecto de una disminucién en los costos de despido
sobre el emplzo agregado.

Algunos de los autores citados anteriormente han realizado
simulaciones con sus modelos teéricos. Es el caso de Bentolila y Bertola
(1990), y Hopenhayn y Rogerson (1991).

Bentolila y Bertola (1990) intentan explicar el comportamiento del
mercado laboral europeo después de la crisis del petréleo de 1973, De
acuerdo a la evidencia, las firmas dejaron de contratar y aumentaron los
despidos. Sin embargo, debido a los altos costos de despido, las firmas
redujeron ¢l enipleo por medio de la atricién més que por despidos masivos,
La incertidumbre cconémica, cn tanto, desalentd la contratacion y el
despido, conducicndo a una caida en la rotacién laboral Yy a un estaricamicnto
del empleo. Por otro lado, la duracién del desempleo y el desempleo de los

J6évenes aument6 debido a los bajos flujos hacia y fucra del empleo.



20

Utilizando su modelo, los auiures schalan que algunas de las
caracteristicas del comportamicnto dindmico del empleo después de la crisis
del petrdleo en los paises europeos de mayor tamanio podrian ser explicadas
por los altos costos de despido, ¢l crecimiento econdmico mis bajo ¢
incierto, y por las tasas de atricidn mds bajas. Una de Lus conclusiones a la
que Hegan Berlolila y Bertola es que reducciones en los costos de despido
habrian conducido a aumentos fuertes en los despidos ¢ insignificanics en las
contratacioncs.

Hopenhayn y Rogerson (1991) consideran un periodo de cinco aiv'»;
y un salario anual igual a 1. Los aulores encuentran que un alza cn los
costos de despido de cero a un salario de un afio (para un periodo de cinco
aiios), disminuyc cl empleo en un 2,5%. Si disminuye Ia persistencia del
shock posilivo sobre la funcién de produccidn de la firma, la caida en ¢l
cmpleo es de 2,9%. Ello se debe a que si el shock positivo es menos
persistente, la firma espera que los empleos scan menos duraderos.

A nivel empirico, encontramos un cstudio realizado por Nickell
(1979). EIl autor analiza el patrén de cmpleo en el sector manufacturero
britAnico en ¢l periodo 1956-1976 y concluye que un aumento cn 1os costos
de despido aumenta las fluctuaciones cn las horas trabajadas y disminuyc las
fluctuacicnes cin empleo, en relacién a los cambios experimentados en
demanda. Asimisimo, un aumento en log costos de despido reduce ¢l flujo de
personas hacia ¢l scctor de los desempleados, pero hace més quisquillosos a
los empleadores en materia de despido, lo que conduce a una caida en la tasa
de contratacién.

Un segundo estudio empirico corresponde a Lazear (1990), En
éste, cl autor concluye que un aumento de las indemnizaciones de cero a tres

meses de salario para trabajadores con diez afos de servicio reduciria la razén
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empleo/poblacién en un 1%. Para Estados Unidos esto significaria cerca de
un millén de empleos.

Scgtin Lazear, a nivel teérico no se tiene una idea clara del impacto
de las indemnizaciones sobre la tasa de desempleo, a causa del efecto del
trabajador desalentado. Por tanto, una legislacién laboral que conduzca a la
reduccién de la razén empleo/poblacién podria reducir también la tasa de
desempleo. Sin embargo, a partir de sus estimaciones Lazear sugiere que un
aumento de las indemnizaciones de cero a tres meses de salario aumentaria la
tasa de desempleo en EE.UU. en 0,3 puntos porcentuales, resultado que
depende del valor de la tasa anual de crecimiento del PGB per cépita. Sus
estimaciones sugieren también que las indemnizaciones transforman los
empleos de jornada completa en empleos de jornada parcial. Sicn Estados
Unidos las indemnizaciones se movieran desde cero a tres meses de salario,
mds de nueve millones de empleos podrian cambiar de jornada completa a
parcial. Los empleos de jornada parcial son generalmente exceptnados a las
indemnizaciones, de modo Gue los empleadores pueden en parte evadir 1a ley

al sustituir trabajadores de jornada completa por jormada parcial,
Modelo insider-outsider
Lindbeck y Snower ( 1989)7 desarrollan ¢l modclo insider-outsider,

que sc describe con cierto detalle por estar directamente ligado con el marco

analitico que sc utiliza cn este trabajo.

Este modelo se encuentra desarrollado extensamente en V. Fernéndez
(1991).
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En este modelo se conciben tres clases de trabajadores: (i)
Insiders, que son aquellos trabajadores cuyos costos de contratacién ya han
sido efcctuados y cuyo despido implicaria costos, tanto de despido como de
contratacidn y entrenamiento de otra persona. (ii) Entrants, quicnes han sido
contratados recientemente con la perspectiva de lograr cl estatus de los
insiders. Estin asociados s6lo cor costos de contratacién, es decir, su
posicién no se relaciona con otros costos de rotaciédn. (iii) Outsiders,
aquellos trabajadores que se encucntran actualmente desempleados o bien en
¢l scctor informal. Cuentan con reducidas condiciones, o nulas, de seguridad
en el empleo. Su influencia indirecta es limitada, dado que es costoso para la
cmpresa reemplazar a un insider. Ello por dos razones: (1) para que los
outsiders puedan tomar el lugar de los insiders es necesario que la firma
incurra en  bisqueda, negocic con cllos y los entrene, lo que claramente
conlleva costos, y (2) antes de poder despedir a un trabajador ¢s necesario
incurrir en costos de despido, tales como indemnizaciones, costos de litigio,
riesgo de huelga y ademds crear un ambiente de baja moral ¢n los demés
empleados.

Tal como lo sefialan los autores, este modelo descansa en cinco
supuestos:

(i) Los insiders tienen cicrto poder de mercado, proveniente de
la renta econémica que se genera por los costos de rotacidén, es decir, por los
costos que surgen cuando los trabajadores entran y salen de la empresa.
Algunos de ellos son fijados por lcy, como en ¢l caso de las
indemnizaciones y del aviso de despido. En otros casos vienen dados por
condiciones tecnol6gicas: costos de entrenamicnto y bisqueda.

(ii) Los insiders utilizan su poder de mercado para lograr sus

intereses cn las negociaciones de salario, sin tomar en cuenta los intereses de
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los entrants y outsiders: Los outsiders tiecnen menos poder de mercado que
los insiders.

(iii) Los entrants sc convierten en insiders después de un
periodo de iniciacién limitado, y los insiders sc convierten en outsiders
inmediatamente después de perder sus trabajos.

(iv) El valor presente de los costos de salario para la firma est4
positivamente relacionado al salario del insider.

) Los salarios de los insiders se negocian en forma
individual o colectiva con la firma. En c] primer caso, los insiders, al
momento de negociar, toman como dato los salarios y cmpleo de los demf4s.

Las decisiones de empleo las toman unilateralmente las firmas.

Cada uno de estos supuestos tiene un papel muy importantc en el
andlisis de los salarios, empleo y desempleo. Si los insiders no tuvicran
ningiin poder de mercado o si no tuvieran mds poder que los entrants y
outsiders, scrian incapaces de clevar sus salarios por sobre el salario del
entrant y el salario dc reserva del outsider. Si los insiders cuidaran los
intereses de los outsiders de la misma manera que los suyos o si los insiders
despedidos retuvicran su estatus de insider, en la negociacién de salarios
tendrian pocos incentivos para aumentar sus salarios sobre el pivel de
equilibrio de mercado. Por (ltimo, si los costos salariales totales por
trabajador no estuvieran positivamente relacionados al salario del insider, las
actividades de éstos para clevar sus salarios no conducirian a una caida en el
empleo y a un alza en ¢l desempleo.

Al ejercer el poder de mercado en la negociacién de salarios, los

insiders llevan sus salarios sobre el nivel minimo al cual los entrants
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cstarian dispuestos a Lrabajars. Pero debido a lus costos de rotacién del
trabajo, las firmas pucden no tencr incentivos a recmplazar a los insiders por
entrants, Mientras mayores scan los costos de rotacién, mayor cl salario que
los insiders pueden lograr sin crcar la amenaza de despido. Es por ello que
los insiders pueden estar interesados en cjercer presion al alza en los costos
de rotacién a través de actividades que crean rentas o de presiones politicas.
Una pregunta interesante que cabe hacerse dentro de un esquema
intertemporal cor: las caracteristizas del planteado, y que estA directamente
vinculada con los efectos en cmpleo y salarios de un régimen dc
indemnizaciones, es por qué los perjudicados con la accién de los insiders
(los outsiders desempleados o en el sector informal) no reaccionan bajando
sus salarios de reserva y de entrada al sector formal (haciendo underbidding),
cuanao saben que entrar a esta actividad les va a permilir en el futuro
aprovecharse de su calidad de insider para obtener mejores condiciones de
salario. Esto, a su vez, permitiria una compensacién a la firma en un
contexto intertemporal; un aumer:io de los costos de rolacion conduciria a
un alza del salario del insider pero también a una caida de! salario de reserva
de las nuevas contrataciones, por lo que si cl salario del entrant es igual al
salario de rescrva, la firma cnfrenta dos movimicntos de salario que sc
contraponen, pudiendo, cn un caso extremo, no haber ninglin aumento ¢n cl
valor presente de los pagos de salario para la firma. Lindbeck y Snower
(1989) incorporan esta discusién y destacan que ¢! underbidding podria estar

limitado cuando la tasa de descuento intertemporal de los trabajadores sea

El salario del insider no puede exceder el salario del eatrani por una
cantidad mayor a la surua de los costos marginales de contratacién,
entrenamiento y despido del trabajo. La formulacién matemética de
este resultado se encuentra en Lindbeck y Snower (1989).
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mayor a la de la empresa y cn situaciones en que los insiders sc protegen
para quc esto no ocurra (no prestando colaboracién a los entrants y afectando
su productividad, o bicn haciéndoles desagradable su cstada cn la ecmpresa).
Asimismo, cl underbidding no seria posible en sitvaciones de rigideces:

salarios minimos, leyes o convenios que fijen salarios de centrada, etc.

1IL UN MobELo TEGRICO PARA EL ANALISIS DE LOS EFECTOS DE L3

IINDEMNIZACIONES POR AROS DE SERVICIO

A partir de la revisién bibliogréfica aqui presentada no se encuentra
un modelo tedrico apropiado para examinar ¢l iinpacto de un aumento o de
una disminucién en las indemnizaciones por afios de servicios. Nuestro
objetivo fue, por tanto, desarrollar un marco tedrico que nos permiticra
realizar ci andlisis.

El' modelo que ac uf se plantea extiende el modelo insider-outsider,
que examina la relacidn entre costos de despido y salario, a un escenario
intertemporal que toma cn cuenta muchos periodos y ¢l hecho de que las
indemnizaciones por despido van aumentando acorde con los afios de servicio
del trabajador. Como punto de referencia se ha tomado ¢l caso chileno, el
que ha contemplado sistemas de indemnizaciones diferentes durante las

dlimas décadas: un mes por afio de servicio sin tope; un mes por afio de
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servicio con tope de cinco afios y un mes por afio de servicio con un tope de
once afios; este tltimo, de acuerdo a la reforma recientemenic aprobada9.

En la primera paric de csta seccién se desarrolla el modelo que sirve
de basc para las simulaciones que se llevan a cabo més adelante. Interesa
analizar la relacién que existe entre distintos sistemas de indemnizaciones y
variables como la traycctoria y tasa de crecimiento de los salarios, duracién
de los empleos y valor presente de los costos de contratacién de un
trabajador. Como sc podr4 observar, cn los resultados obienidos juegan un
papel importante las tasas de descuento de empleador y trabajador, los costos
de entrenamiento y la rigidez a la baja en los salarios de entrada.

Es preciso seilalar que 1o modelamos un esquema cn que se pucda
medir directamente el efecto scbre el empleo de cambios en el valor presente
de los costos de contratacién. Nuestro modclo se centra en la relacién
indemnizaciones-salarios, y a través de csa relacién podemos inferir qué
podria suceder con cl empleo, aun cuando dicho efecto no lo midamos
dircctamente. Si quisiéramos una medida exacta, deberiamos modelar una

demanda stock de trabajo.

9 En base a informacién de la Encuesta Casen de 1990, la diracién
promedio del empleo (en afios) para los distintos sectores econémicos
chilenos es la siguiente: Transportes, 8,07; Servicios, 8,14 Industria
Manufacturera, 6,6; Construccién, 6,1; Comercio, 6,35. Sacando un
promedio para dichos sectores, la duracién promedio del empleo es de 7
afios y 3 meses. Esla informucién se refiere a nimeros promedios y no
posecemos anlecedentes sobre las respectivas desviaciones estdndar.
En todo caso, estos nimeros promedios, aun cuando son endégenos a
los esquemas de incentivos y entre ellos al correspondicnte al régimen
de indemnizaciones, nos parecen suficientes para motivar la
pertinencia de ia discusién y de los escenarios en que se realizan los
diversos ejercicios de este capilulo.
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Modelo tedrico

Primero se desarrollard un escenario ¢n que toc'os los trabajadores se
encucntran cmpicados en el scctor formal de la cconomia, donde
supondremos quc la legislacién referente a indemnizaciones por aiios de
servicio es siempre operativa, y donde los trabajadores insidzrs ticnen
siempre la opcién dc trasladarse a otro cmpleo formal sin mediar un periodo
de desempleol0. En cl segundo escenario, a diferencia del anterior, existirdn
dos clases de trabajadores: insiders y outsiders, ¢s decir, trabajadores que se
ubican dentro del sector formal ¢ inforinal de la cconomia,
respectivamente!1. Esto implica que la alternativa de un trabajador insider es
convertirse en outsider ¢ irse al sector informal, donde no operan las
regulaciones referentes a indemnizaciones.

A continuacién enumeramos los supucstos utilizados en ¢l primer
escenario analizado. Al momento de trasladarnos al segundo cscenario

modificaremos algunos de ellos.

10 La utilidad de plantear un esquema donde los trabajadores de tipo insider
pueden trasladarse libremente a otro empleo formal radica en que nos
permite una intuicién més clara con respecto a la trayectoria de salarios
y duracién de los contratos laborales. El segundo escenario que
desarrollamos (insider-outsider) mantiene la intuicién bdsica de este
primer escenario, pero su foimalizacién, a diferencia del primer
escenario, ¢s mucho mds compleja vy requeriria la incorporacién de

clementos de tcorfa de juegos.

11 Para efectos de nuestro andlisis, es indiferente si los outsiders son

trabajadores que sc encuentran desempleados o en el sector informal de
la economia
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1. Escenario en que sélo existen trabajadores del tipo

insiders12

Supuestos del modelo
@) La productividad de los trabajadores, una vez entrenados, sc

mantienc constantc a través del ticmpo.

®) Los salarios sc cncuentran en una base anual y se pagan a

comicnzos de cada periodo (afio).

©) Las indemnizaciones se pagan a finales de periodo, en caso de que
cl trabajador sca despedido, de acuerdo al salario de comienzos de perfodo y

en una base de un mes por afo trabajado.

Un punto importante que debe recalcarse se refiere a que
supondremos que las indemnizaciones si son opcrativas, ¢s decir, l1a ley que
las establece e¢s cumplida por los emplcadores, o bien no exisien
mecanismos alternativos que permitan obviar el sistema de indemnizaciones
(o si llegaran a existir y sc utilizaran en forma generalizada, la ley seria

modificada).

12 En rigor, este escenario se aparta de io que corresponde al modelo

insider-outsider radicionales, ya que la diferencia entre un insider y un
outsider no estaria sélo determinada por la existencia de costos de
rotacién, sino que también por el hecho de que los insiders gozan de
una proteccién especial (carné, reputacién), que les permite cambiarse
libremente de empleo sin mediar cpisodios de desempleo. Sin
embargo, s¢ debe dejar en claro que para este escenario es importante
también la presencia de outsiders, ya que la validez de la estrategia del
empleador que se presenta depende de que exista este tipo de
trabajadores.
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@ No hay costos de biisqueda de un nuevo emplco. Este pucde ser

obtenido inmediatamente.

(© Existe un c<:iv de entrenamiento, R, en el cual se incurre cuando
sc¢ contrata a un nuevo trabajador. Se supone constante a través del tiempo,
pero su nivel puede cambiar segin ¢l caso que se analice. Este, por
supucsto, es un porcentaje del salario de entrada (que cs el salario que recibe

un entrante), we.

® Se supone a lo largo del andlisis que existe rigidez en el
salario de entrada para ingresar a trabajar, es decir, éstc no pucde
cacr del valor "we". Esta rigidez en el salario de entrada para ingresar a
trabajar se podria explicar por la existencia de salarios minimos restrictivos;
por trabas que pueden imponer los insiders para evitar que caigan los salarios
de entrada, a través dc la no cooperacién con los underbidders, 1o que acarrea
costos para la empresa y desagrado para aquellos oursiders que hubieren
estado dispuestos, cn principio, a disminuir sus salarios de reserva Y,
consiguientemente, a aceptar una baja en los salarios de entrada; ctc. Esta
fundamentacidn de 1= rigidez implica que los resultados que sc obticnen en ¢l
andlisis sean especialmente pertinentes para algunos segmentos y categorias
ocupacionales del mercado del trabajo. Mas adelante se vers que cste

supuesto de rigidez es crucial para los resultados obtenidos.

(®) Si el trabajador es despedido, tiene la alternativa de trabajar por un
periodo cn otra empresa recibiendo we y las indemnizaciones devengadas en
esc lapso. El trabajador pucde irse rotando periodo a periodo en distintas

empresas de acuerdo a las condiciones descritas,
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) La alternativa para ¢! emplecador, en caso de despedir a un
trabajador, es contratar a uno nuevo por un periodo, incurriendo el costo de
entrenamicnto, R, y pagando un salario we junto con las indemnizacioncs

correspondientes.

() La regla de decisién del trabajador es comparar la situacién de
qucdarse un periodo mis en la empresa frente a icse y trabajar por un periodo
cn otro lugar. Sc supone que ¢l trabajador puede hacerse despedir en cualquier
momento. Esto quicre decir que el trabajador afecta con probabilidad uno (6,
1-e con £50) ¢l ser despedido (es decir, sc asemeja a un sistema de
indemnizaciones a todo evento). Sin cmbargo, este ¢s un caso limite
que puede ser ampliado al caso en que la probabilidad de hacerse despedir es
inferior a 1 (indemnizaciones contingentes al despido) y endégena al
sistema. Esto no lo modelaremos explicitamente porque la intuicién de los
resultados obtenidos no cambiaria sustancialmente y porque serfa de gran
complejidad, pues deberian modclarse las cxpectativas del trabajador y
empleador con respecto a la probabilidad de despido a través del tiempo y el
efecto de esto en las estrategias de cada uno. En todo caso, cabe destacar que
cl trabajador podrd afectar el perfil de salarios que recibe en la medida que
efectivamente afecte la probabilidad de ser despedido y con

derccho a indemnizaciones.

0)] La regla de decisién del empleador es comparar el costo de mantener
por un periodo mds a un trabajador con ¢l de despedirlo y contratar a uno
nuecvo por un perfodo. EI momento éptimo de despido serd aquel en que la
estrategia de despedir sca més barata que la de mantener al trabajador por un

periodo mds.
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En cl andlisis s¢ supone en todo momento que cl valor presente de
las productividades marginales del trabajador cs superior al valor presente del
costo que significa mantener empleado al trabajador, es decir, el valor
presente de los salarios, costo de entrenamiento y de la indemnizacién que
deberd pagar al momento de despedir.

&) No sc modela un esquema en que el trabajador y empleador
negocian conjuntamente las condiciones de salario, como corresponde a una
situacién de monopolio bilateral; no se desarrolla un modely de reorfa de

juegos!3,

] No hay incertidumbre.

Descripcion del modelo!4

Situacidn del trabajador

El jucgo comienza en t=0. Para un trabajador que permanece T
periodos (afios) dentro de 1a empresa, el flujo de ingresos que recibe es el
siguicnte:

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

1
12(1+¢))

Wiy
(1) 12 + we (1+

13 Un riadelo de este tipo, con aplicaciones a casos insider-outsider, se

pucde ver cn Shaked y Sutton (1984).
El modelo sc describird sintéticamente. Los detalles del mismo sc
pueden ver en F. Coloma y V. Fernéndez (1992).

14
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donde,
¢ es la tasa de descucento del irabajador.
t es el mimero de periodos que ha penmanccido contratado.
Wi es ¢l salario recibido en t-1.
we es ¢l salario que se recibe por estar empleado un periodo, es decir,
es cl salario de entrada de un entrante.
we . .
es el valor presente de las indemnizaciones que obtendria cl
12(1+9) P : a
trabajador por estar empleado por un aflo en un empleo
alternativo.
Si no es despedido y s¢ queda en la empresa un periodo més,
obticne:

) wy + (1+1) 128;{5)

donde, wy cs ¢l salario pagadoent y (l+l)—-—L—

12(1+p)

las indemnizaciones que obtendria por trabajar 1+1 periodos.

es ¢l valor presente de

Si el trabajador estd indiferente entre irse hoy o mafiana:

W1 1 Mt
3) I twe (1+ l2(l+¢)) = wi+ (t+1) 12049)
Despejando se obticne:
_ _12(1+p) 1 Wy}
@ W= Tagen Y 0y )t 12 ]

Sabemos, por supuesto de rigidez en los salarios de entrada, que we

estdfijoy que wqg = we.
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Esta scré la ecuacién de movimiento de los salarios. Dado el salario
¢n , la empresa toma unilateralmente sus decisiones de emplco, es decir,
continuar con cl contrato un periodo més o desyedir hoy.

Una pregunta que cabe hacerse es por qué el trabajador exigird estar
indiferente entre quedarse o irse de la empresa. La respuesta s¢ encuentra en
cl supuesto de que los trabajadores insiders, se pueden trasladar de empleo
sin mediar un cpisodio de desempleo. Por lo tanto, dado que los trabajadores
se desplazan sélo por ¢l scctor formal, cllos estdn en condiciones de imponer
como rinimo una traycctoria de salarios como la que se seflala; su
alternativa debe ser por lo menos tan bucra como la que dejarfan en el caso

de ser despedidos.

Condicidn de largo plazo para el trabajador

Si el trabajador permancce cn la empresa durante T perfodos y
estuvo indiferente periodo a periodo entre irse o no, debe ser cierto que esa
estrategia fue igual en términos de valor presente a haberse ido rotando

periodo a periodo en T empresas distintas. Es decir,

Tl Twr.y

©) lE [(1 ¢)l( 12(1+¢))] we E (1+¢)l "0+

La demostracién de esto y la del cumplimiento de la condicién de
largo plazo para 21 caso de indemnizacionces con tope de un niimero de afios

detcrminado se encucntra en V. Femindez (1991).
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Situacidn del empleador
Un cmpleador que manticre por T periodos a un trabajador incurre

cn los siguientes costos:

Si el empleador despide hoy:

l\V[.]_ 1
Tt R+we(l+ 121+7) )]

©  Jd=-[

donde R es el costo de entrenamicnto y r, la 1asa de descuento det empleador.

Es decir, las indemnizaciones que debe pagar al trabajador

despedido; ¢l costo de entrenamiento del nuevo trabajador, R; el salario, we,
we

12(1+r1)

y las indeminizaciones (en términos de valor presente) que paga al

wrabajador contratado por un solo periodo.

Si cl empleador despide en un periodo més incurre en los

siguicntes costos:

_ (H'l)W[
@ Jnd=-[w + __—12(1+r) ]
. . (l+1)W[
donde, wq, salario que paga al trabajador en t, y 12(1+7) SO0 las

indemnizaciones correspondientes a t+1 periodos, en valor presente. En
caso de que exista un tope para las indemnizaciones, esto serd incorporado en

las consideraciones de costos del empleador, tanto a través de la ecuacién
W] (t+1)wy

de salarios como dc los términos T2 Y 204



35

La regla de decisién del cmpleador cs:

Mantener al trabajador mientras sca més barato que despedirlo. Es

decir, si:
= (HDwy  twy.g 1
8 Jnd-Jd = - wy - 120+1) + 12t R + we ( 1+12(1+r) )20

manticne ecmpleado al trabajador.

La condicién (8) vienc a representar Ja rentabilidad relativa del
trabajador dentro ¢~ la empresa, es decir, continuar cmpleado en la medida
que sea una alternativa més barata para la empresa quc conlratar a un nuevo
trabajador. Por lo tanto, el momento éptimo de despido scrd cuando, para un

t=T cualquicra, se cumpla que:

(T+Dwr _ Twr, 1
YT R0 = T2 PREve (L 5s)

Es decir, cuando Jnd < Jd para t=T. O sea, mantener un periodo
mis al trabajador es més caro que contratar a otro trabajador por un perfodo.
Elmomento T sc determina endégenamente y w, viene dado por la ecuacién
@

i5 La estrategia de los trabajadores toma en cuenta que al ser despedidos

tienen siempre la alternativa de entrar a una firma en calidad de
entrante, por lo que el “juego” volveria a repetirse,
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Condiciones de largo plazo para el empleador

@) Debe ser cierto que para ¢l empleador fue Gptimo, en términos de
costos, mantencer al trabajador T periodo: en vez de realizar contratos de un

periodo con T trabajadores distintos!6. Es aceir,

T-1 1 . T-1
©) l>=:O o) [we (1 + 12049 ) + R] = we+R+ Z ( (1+r)‘ )
. Twr
1200407
(i) Dcbe cumplirse que el valor presente del valor producto marginal

del trabajador sca mayor o igual al valor presente del costo que significa
mantener cmpleado al trabajador, es decir, el valor presente de los salarios,
costo de entrenamicnto y de la indemnizacion que deberd pagar al momento
de despedir. Como expresamente se supuso, se trabaja sobre Ia basc de que

esta condicién siempre se estd cumpliendo. Esto es:

T-1 : T
Wy Twr, Pmgo
<
A0 we+ R+ 2 il * BT 2 (e
ngo 1
a+ (l+r)T'1)

El valor producto marginal se recibe a finales de periodo. Como se

menciond en los supuestos del modelo, la productividad marginal se

16 La demostracién de esto se encuentra en F. Coloma y V. Fernédndez

(1992).
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mantience constante una vez que ¢l trabajador ¢s entrenado. Ademds, se
supone que ¢l precio del bien no cambia y que es igual a S1.

Esta condicién representa la rentabilidad absoluta del trabajador
dentro de la empresa; si ella no se cumple para un trabajo de duracion T, el
trabajador nunca seria contratado. Si (10) se¢ da con igualdad, Pmgo cs la
productividad marginal minima que debe tener el trabajador para permanceer

empleado durante T periodos.

A continuacién analizaremos los resultados del modclo para

distintes casos, para lo cual daremos valores a los pardmetros R, r, ¢ y we.

Caso 1: Tasas de descuento distintas (caso base)l?

Consideramos el caso en que 1a tasa de descuento del trabajador es
mayor a la del empleador! 8, Este ser nuestro caso base dentro del Escenario
1, es decir, csta simulacién nos servird de punto de comparacién.

Sc supondrén los siguicntes valores de los pardmetros: R = 5,
r=8%,p=10%y we = 100. En cste caso sc suponc arbitrariamente que R
¢s ¢l 5% del salario anual que recibe un entrante.

Dados estos pardmetros, la alternativa del trabajador cs rotarse en

empleos anuales ganando cn cada periodo: we (1 + —1_ ) = 107,6.

12(1+¢)
17 S6lo se trabajard con los casos base. Los otros casos se pueden ver en
F. Coloma y V. Fernindez (1992) y ¢n ¢l apéndice de V. Fernédndez
g (1991).
1

Se supone que el trabajador tiene un mayor costo del crédilo que el
empleador, por el mayor riecgo que se asume al prestar fondos a
personas con poco capital fisico que sirva como garantia.



En auscncia de indemnizacioncs, ¢l salario d~l trabajador en cada
periodo siempre serfa we:=100. Es decir, por ¢l hecho de haberse establecido
el sistema de indemnizaciones, bajo un escenario ¢n que hay rigidez en los
salarios de entrada, cl trabajador cstd captando una renta (cquivalente a 7,6
anual) cn relacién a un caso cn que dicho sistema no existe. Sin embargo,
dado cl supuesto de que cn cada periodo ¢l trabajador de tipo insider
permanece indifcrente entre estar dentro o fuera de la empresa (como insider
en otra cmpresa), una vez cstablecido el sistema de indemnizaciones ¢l
trabajador deja de captar renta adicional por su mayor perinanencia en una
misma cmpresa. Es decir, 1a renta se capta cuando se establece el sisticma de
indemnizaciones y ésta no cambia acorde con los aifos de permanencia cn
una misma empresa, aun cuando ¢l régimen de indemnizaciones no tuviera

tope de aiios de servicio sobre los cuales se aplica.

Resultados obtenidos para el caso base: Resolviendo ¢l modelo de
acucrdo a los valores de pardmetros seflalados y para casos distintos ¢n
cuanto al tope méximo de afos de servicio sobre ¢l cual se calculan las

indemnizaciones, se obtienen los resultados del Cuadro 1.
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CUADRO i
(periodo de 29 afios)
Indemnizaciones
Sin tope Tope Tope
5 afios 11 aiios
Momento de despido 29 aiios Nunca Nunca
Valor presente de los costos de 1.320,1 1.309,2 1.315,1
mantener empleado al trabajador
Valor presente de los costos (estrategia  1.358,3 1.358,3 1.358,3
alternativa del empresario)
Valor presente de ingresos 1.108,7 1.108,7 1.108,7
del trabajador dentro de la empresa
Valor presente de ingresos del 1.108,7 1.108,7 1.108,7
trabajador (estrategia altemativa)
Valor presente de los costos de 1.210,1 1.210,1 1.210,1
mantener empleado al trabajador
(sin indcmnizucioncs)]9
Valor presente de ingresos del trabajador  1.030,6 1.030,6 1.030,6

(sin indcmnizacioncs)zo.

Explicacién a los resultados obtenidos

(i) Indemnizaciones sin tope

En este caso, bajo las condiciones del modelo, al empleador le

convendria despedir cuando sc cumplan 29 afios de servicios. Al trabajador,

por su parte, le fue indiferentc quedarse en la empresa durante 29 afios o

haberse rotado en 29 empleos anuales, ya que en ambos casos obticne

19 Incluye costos de entrenamiento y salarios, bajo un escenario en que no
existe régimen de indemnizaciones.

20

indemnizaciones.

Incluye sélo salarios, bajo un cscenario en que no existe régimen de
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1.108,721. De lo anterior, s claro que se cutnple con la condicién de largo
plazo del trabajador.

Para ¢l periado de 29 aiios, el valor presente de los costos de
cmplear al trabajador en la empresa es de 1,320,122, La estrategia alternativa
de hacer contratos anuales arroja un costo dc 1.358,3. Por lo tanto, se
cumple la condicidn (i) de largo plazo para ¢l cmpleador?3,

En cste caso, vemos que en relacion a una situacion ¢n que no
existen indemnizacioncs, ¢l velor presente de los costos de emplear al
trabajador ¢s 9,1% superior y el trabajador recibe ingresos en términos de
valor presente que son superiores e un 7,6%.

En los gréaficos quc sc raucstran a continuacién puedce obscrvarse la

traycctoria de la funcién Jpg-J4 y de la tasa de crecimicnto de los salarios.

Determinacién de) momento éptimo de despido. Caso de
indemnizaz.ones sin tope,

Iely S
4
3
2
1
0 L] ¥ 1] L) ¥ L 4 L4 L] L) ¥ L L L] L L L] LS T L L T L4 L L ¥ L3 IQ.
1234 56789 10111213141516171819202122 2324 252627 2829 30
-1 Tiempo
21 Esto incluye salarios ¢ indemnizaciones.
22 Incli.ye costo de entrenarniento, salarios ¢ indemnizaciones.
23

Como ya sec ha dicho, siempre estamos suponiendo que también se
cumple la condicién (ii) de largo plazo.


http:lncl,.ye
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Tasa de crecimicnto de los salarios, Caso de
indemnizaciones sin tope.

0.008
|

0.007 J

0.006 o
0.005 <
0.004 o
0.003 o
0.002 o
0.001 +

12345678 910111213141516 1718 1920 2122 2324 2526 2728 29
Tiempo

Un punto importante a resaliar es que cn este caso aumentar el
monto de las indemnizaciones conducirfa a un acortamicnto en la duracién de
los contratos laborales. Ademds, comio veremos a continuacién, el tope que

éstas tengan también afecta la duracién del contrato laboral.

(ii) Indemni:aciones con tope de S arios.

A partir de t=5, es decir, a partir del sexto ailo, la restriccién del
tope se hace vilida, tanto para la ccuacién de salarios como para la funcién
Jnd-Ja.

Se obtiene que el valor presente de los costos de mantencr al
trabajador duraute 29 afios ¢s de 1.309,2, cl cual es inferior al del caso

anterior,
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Determinacién del momento éptimo de despido. Caso de indemnizaciones con

tope de S afios.
14-1, 51
d4.5 -\
4 4
3.5 4
3
25 4
2 4
1.5 «
1 -
0.5 A
L o e o o e e B A L B ae s e e E  E Samt e
1 23 45 678 91011121314 15161718 192021 22 23 24 2526 27 28 29
Ticmpo
007 + Tasa de crecimicnto de los salarios. Casode
indemnizaciones con tope de 5 afios.
0.06

0.05
0.04
0.03
0.02

0.01

LIS SN NSRS AL U BAAS SN BN SENN BN SIMSR Nt Sunh Sumn-Baims Mt Summt amm |

10 11 1233 14 1516 17 1819 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29
Tiempo

Dado que los salarios convergen a un valor, en este caso 111,8, Ia
funcién Jp4-Jq tiende ul valor 4,4. Claramente, bajo este esquema, al
empleador no le convendria despedir a fines del afio 29 (ni nunca, ceteris
paribus). Sin embargo, si se supone que el contrato termina en dicho

periodo el valor presente de los costos de emplear al trabajador es inferior al
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caso anierior. La estrategia altenativa para la empresa no ha variado; por lo
tanto, sc siguc cumplicndo la condicién de largo plazo.

Por condicién dcl modelo, al igual que en el caso anterior, sc
cumple la condicién de largo plazo para cl trabajador. Como la cstrategia
alternativa no ha cambiado, ¢l trabajador obticnc nucvamente 1.108,7
después de 29 afios de servicio.

En el grifico dc 1s tasa de crecimiento de los salarios se observa que
en t=5 ésta presenta un salto para luego converger a cero. Fsto sc debe a que
para mantener la indiferencia del trabajador entre irse o no de la empresa,
dado quc las indemnizaciones son menores a partir del afio seis en referencia
al caso anterior, el salario debe crecer més en dicho periodo. La intuicién cs
més clara todavia cuando recordamos que bajo los tres escenarios de
indemnizaciones la altemativa del trabajador ¢s ser siempre un insider. Por
lo tanto, si al trabajador no le aumentan lo suficiente ¢l salario en t=5,
como para que le sea indiferente irse o no, abandonaria la empresa, pues la
alternativa de rotarsc cn distintos empleos anuales scria mejor. Sin cmbargo,
si las indemnizaciones no siguen creciendo por concepto de afios de servicio,
los salarios convergerdn a un valor que har4 que crezcan a una Lasa de cero a
partir del afio dicz, aproximadamente. Ello se debe a que bajo el contexto de
este modelo la iinica variable que hace cambiar los salarios son las
indemnizaciones. Por lo tanto, si éstas dejan de crecer los salarios también

dejardn de hacerlo, aunque esto tiltimo ocurre con cierto rezago.

{iis) Indemnizaciones con un tope de 11 ajios

A partir de t=11, es decir, del afio 12, 1a restriccién del tope se

hace vlida, tanto para Ja ecuacién de salarios como para la funcién Ind-J4.
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En esie caso sc tiene que para un contrato de 29 aflos el valor
presente de los costos de emplear a! trabajador ¢s de 1.315,1, monto superior
al observado bajo un sistema de indemnizaciones con tope de cinco afos,
pero inferior al observado bajo un sistema en que no existe tope. Al igual
que en cl caso anterior, a la empresa le hubicra convenido seguir teniendo
cmpleado al trabajador después del aio 29, pucs la funcion Jpg-Jg4 tiende al
valor 3,3. La tasa de crecimiento de los salar os converge a cero, presentande
un salto cn ¢l afo 11, es decir, cuando empic-a a hacerse restrictivo cl 1ope
de las indemnizaciones, sicndo la explicacién de csto andloga a la del caso en
que existe un tope de 5 afios24,

Dado que no hemos alterado las estrategias alternativas del
empleador y rabajador, se siguen cumpliendo las condiciones de largo plazo.
Es decir, en los tres casos presentados el trabajador obtiene 1o mismo y para
¢l emplecador ¢s mejor mantener al trabajador dentro de la empresa durante el

periodo considerado.

Comentarios a los resultados obtenidos

Si se considera el cfecto de las indemnizaciones bajo un escenario
de productividad constante, tasas de descuento distintas para trabajador y
empleador (siendo mayor la del trabajador) y rigidez en los salarios de
entrada, sc observa un aumento cn ¢l valor presente de los costos de emplear
al trabajador para un contrato de duracién dada, al desplazamos de sistemas de

indemnizaciones con tope a uno sin tope de allos de servicio. En este

24 Los grificos correspondientes a esta situacién sc pueden ver en

Coloma, F. y Fernindez, V. (1992).
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csquema la diferencial de tasas de descuento entre empleador y trabajador
explica el alza en el valor presente de los costos de emplear al aumentar cl
tope de las indemnizaciones. La rigidez a la baja en ¢l salario de entrada y la
diferencia cn tasas de descuento? son importantes por si solas para explicar
un alza en el valor presente de los costos de emplear al trabajador cuando se
impone un sistema de indemnizaciones por afios de servicios.

En definitiva, ¢l resultado importante en ¢l caso que nos ocupa es
que al haber rigidez en los salarios de entrada y diferencias en las tasas de
descuento las indemnizaciones tendrin efecto en el valor presente de los
costos de emplear al trabajador; mientras mayor sca ¢l monto de las
indemnizaciones por aflo, mayor serd el aumento en el valor presente de los
costos y micntras mayor sca cl tope de afios sobre el cual se aplican las
indemnizaciones mayor ser4 ¢l valor presente de los costos de emplear al
trabajador, aunque en cste dltimo resultado 1a clave es la ya mencionada
diferencial en las tasas de descuento. Asimismo, mayores montos y topes
se traducen en una tendencia a acortar la duracién de los contratos laborales.

Es importante notar que dada la restriccion de la ecuacién de
salarios -que implica que ¢l trabajador sicmpre tiene la alternativa de ser
insider-, su poder negociador no mejora en nada ante ¢l aumento en el tope
de las indemnizaciones. Ello se debe a que la renta relacionada con las
indemnizacioncs, que da poder negociador a los trabajadores para obtener
mecjores condiciones de salarios, se genera sélo en el momento ¢en quc éstas

SC crean.

25

Es necesario insistir en que aun cuando no existicre rigidez en los
salarios de entrada, la sola presencia de una mayor tasa de descucnto de
los trabajadores que la de los empleadores explicaria un aumento cn el
valor presente de los costos de emplear al trabujador ante la presencia
de un sistema de indemnizaciones.
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Sin perjuicio de analizar aqui sélo el caso basc, es interesante notar
que bajo un esquema en que existe rigidez cn el salario de entrada y las tasas
de descuento son iguales para trabajador y emplcador, el tope de afios de las
indemnizaciones también se hace irrelevante desde el punto de vista del valor
presente de los costos de mantener empleado al trabajador y del de duracién

de 1a relacién laboral26,

2. Escenario con trabajadores insiders y outsiders2?

A diferencia del escenario 1, aqui consideramos dos clases de
trabajadores: insiders y outsiders. Como hemos sefialado, los outsiders son
trabajadores que se ubican cn cl sector informal, que se suponc sicmpre
ganan we28 y que no cucntan con indemnizaciones por ailos de servicios al
ser despedidos. Por lo tanto, un outsider que permancce T periodos en cl

sector informal obticne:

Supondremos ademds que para un insider es siempre mejor

permanccer dentro de 1a empresa del scctor formal que irse como outsider al

26 Para este resultado, ver F. Coloma y V. Feméndez (1992).

Sélo se trabajard con el caso base. El caso en que el empleador y el
trabajador tienen igual tasa de descuento se puede ver en F. Colomay V.
Fernéndez 1992).

Aqui se supone que el salario del scctor informal es siempre we,
independientemente de lo que ocurra en el sector formal, situacién que
no cs real, pero que no cambia la direccidn de los resultados.
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sector informal. Por lo tanto, al fijar su salario lo har4 en forma tal de poder
permanccer ¢l mayor tiempo posible dentro de la empresa. Un escenario
consistente con esto es aquel en el cual se supone que ¢l insider ¢s capaz de
apropiarsc de parte de los costos de rotacién que enfrentarfa cl cmpresario si
decidiera despedirlo en cualquier momento del tiempo.

Bajo estos supuestos, la ecuacién de salarios para cl insider se

determina a partir de:

twi.] 1 _ wy
(12) o tWe ( 1+~—12(1+r) )=wp + (t+1)12(1+¢)

donde, como antes, r ¢s la tasa de descuento del cmpleador y ¢ cs la tasa de
descuento del trabajador,

Al lado izquierdo de esta expresién tencmos los costos que
enfrentaria ¢l empresario si despidiera hoy al insider (excepto por el costo de
cntrecnamiento, R)29 en términos de su tasa de descuento. Por lo tanto, lo
que esta expresién nos dice es que, dado que ¢l insider prefierc mantenerse
empleado dentro de la firma, no fija su salario considerando su estrategia
alternativa (como en ¢l escenario 1), pues ésta es peor por definicidn, sino
en términos de una situacién en que cs capaz de apoderarse de parte de los
costos en que incurriria el empleador al reemplazarlo.

Desarrollando (12) se tiene que la ecuacién de salarios para el

insider vienc dada pos.
__12(1+9) 1 Wy
3 wi=13 50 [we(l+ 50 )+ 12

29

Aquf sc supone arbitrariamente que el insider cs capaz de apropiarse
sélo de los costos de ratacién asociados a despido.
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Por su parte, la regla de decision de! empleador sigue cstando
determinada por la ecuacién (3) del escenario anterior, pues éste se encuentra
cn ¢l sector formal.

De la ecuacién (13) y de la expresion (8) tencmos:
14)  Ing) 1) n +1) b 4 R
04 Inada =D 130 - G0 Ty ¢

A partir de csta ccuacién se¢ pucde observar que si r=¢, o g<r, cl
insider nunca ¢s despedido. Si g>r, ¢l momento de despido vendra
determinado por ¢l valer de R.

Una iltima observacién general ¢s que si r=@ y cl trabajador
también incorpora R cn su fijacién de salario, captard toda la renta asociada a
costos de rotacién, de forma tal que el empleador siempre permanccerd
indiferente entre despedirlo 0 no (Jpg-Ja= 0). Sin cmbargo, hemos supuesto
que los insiders no ticnen tanto poder como para fijar sus salarios de forma
de llegar a esc resultado (dado r=g); lo tinico que cn verdad interesa capturar
¢s que ¢l insider ticne poder para fijar cl salario de manera tal de estar mejor
que un outsider.

A continuacién veremos que, dado el esquema insider-outsider, a
mayor tope de las indemnizaciones mejor estardn los insiders cn relacién a
los outsiders, y mayor scri ¢l valor presente de los costos de emplear para cl
empleador. Bajo cste cscenario, 1a capacidad 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.

En los casos que analizamos a continuacién elegircmos pardmetros
tales que, para un periodo de 20 afios y bajo cualquicer régimen de

indemnizaciones, el insider no es despedido. Si bien este niimero ha sido
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escogido arbitrariamente, es til sefialar que en la medida que los trabajadores
tengan mayor poder de negociacién para obtener mejores salarios, la
duracién de los contratos tender4 a ser menor,

Los valores de los pardmetros elegidos son: wo = we = 100, R=15,
1=8%, 3=10%.

Resultados obtenidos para ¢l caso base

CUADRO2
(perfodo de 20 afios)

Indemnizaciones

Sin tope Tope Tope
5 afios 11 afios
Valor presente de los costos de
mantener empleado al trabajador 1.169,9 1.084,2 1.140,1
Valor presente de los costos
(estrategia alternativa del empresario) 1.301,2 1.301,2 1.301,2
Valor presente ingresos del insider 1.008,6 962.,9 987,0
Valor presente ingresos del
outsider (estrategia alternativa) 936,5 936,5 936,5

Valor presente de los costos de mantener

empleado al insider (sin indemnizaciones) 1.075,3 1.075,3 1.075,3
Valor presente de ingresos del insider

(sin indemnizaciones) 936,5 936,5 936,5

Explicacién a los resultados obtenidos

(i) Indemnizaciones sin tope

En este caso, para un periodo de 20 afios el valor presente de los
costos de emplear al trabajador es de 1.169,9 frente a 1.301,2 de Ia estrategia
alternativa. Como se puede apreciar en el grafico correspondiente, dados los

valores de Jyg-Ja, ¢l insider permanece empleado después de 20 aflos.
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El trabajador obticne 1.008,6, siendo insider durantc 20 afios frente
a 936,5 que obtendrfa siendo outsider. La traycctoria de los salarios es
creciente, ya que al no tener tope las indemnizaciones, la renta asociada a
éstas cs cada vez mayor, y por lo tanto ¢l insider puede obtener cada vez
mejores condiciones de salario. Ello s¢ explica porque la alternativa es
sicmpre ganar un salario de 100 sicndo outsider y, en consecuencia, 1a renta
captada por los insiders (matcrializada como mcjores salarios) es
cfectivamente crecicnte en el ticmpo.

Para cstc caso, considerando los valores dados a los pardmetros, y
en relacién a una situacién sin indemnizacioncs, el valor presente de los
costos de contratacién para un trabajo de 20 afios de duracién aumenta en un
8.8% y cl trabajador insider ve incrementado en un 7% el valor presente de

sus ingresos.

Detenminacién del momento éplimo de despido. Caso de
indemnizacioncs sin tope.

1 2 3 4 S5 6 7 & 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19
Tienpa
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Tasa de crecimiento de Jos salarios, Caso de
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(ii) Indemnizaciones con tope de 5 anos

Como dijimos, sicmpre es mejor bajo este escenario ser un insider
que un outsider. Ademds, como hemos supuesto a lo largo de este capitulo,
la iinica variable quec afecta la trayectoria de los salarios son las
indemnizaciones. Esto sc traduce en que, al tener las indemnizaciones un
tope de 5 aiios, a partir del sexto afio el empleador no dejars que el salario
del insider siga subiendo. Es decir, el poder negociador del insider en relacién
al salario llega a su m4ximo cn el afio 5 y, a partir de ese momento, el
salario se mantendr4 constante. El insider acepta, porque estaria peor siendo
outsider. En consecuencia, a partir del afio sexto la renta que capta el insider
deja de crecer (sin embargo, sigue percibiendo una renta en relacién a su
alternativa de ser outsider).

Bajo este escenario, el valor presente de los costos de emplear para
la empresa es de 1.084,2 cl que es inferior al obtenido bajo indemnizaciones
sin tope ¢ inferior al de la estrategia altermativa (1.301,2). Por su parte, el

trabajador recibe en valor presente 962,9 frente a 936,5 de la alternativa
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como outsider. Obviamente, estd peor que en el caso de indemnizaciones
sin tope, por lo qua este escenarin estaria captando que el poder negociador
de los trabajadores sc acrecienta si las indemnizaciones tienen un tope
superior.

En cl gréfico que sigue sc puede apreciar la tasa de crecimicnto de

los salarios a través dcl ticmpo.

Tasa de crecimiento de los salarios. Caso de indemnizaciones con

0008 - tope de 5 afios.

0,007

0.006

0.005

0,004

0.003

0.002

0,001 \
0 ottt innhengnnnfiandrnrpranfinngranfandrangandgaan
1 2 3 4 5 6 7 3 9 101 12 13 1415 16 17 18 19

Tiempo
(iii) Indemnizaciones con tope de 11 anos3Y

En este caso el valor presente de los costos de emplear cs de
1.140,1, siendo inferior al de indemnizaciones sin tope, pero superior al de
indemnizaciones con tope de 5 afios.

El poder negociador del trabajador para obtener niejores salarios

llega a un miximo cn el afio 11 y a partir de esc momento el salario del

30

Los grédficos correspondientes a esta situacién se pueden ver en F.
Colomay V. Fernindez (1992).



53

insider permancce constante. El valor presente de los ingresos del insider
alcanza a 987, valor que es superior al que obtendria siendo outsider y

superior al que obtendria cn ¢l caso de indemnizaciones con tope de § aflos,

Comentarios a los resultados obtenidos

Como hcmos visto, la diferencia entre insider y outsider cs crucial
para captar cn toda su magnitud cl significado, bajo cstc contexto, de poder
negociador y renta,

En el caso de indemnizaciones con tope, ¢l poder negociador de los
insiders llega a su mdximo cuando dicho tope sc hace restrictivo. A partir
de ese momento deja de aumentar la renta que pueden traspasar a salarios, ¢s
decir, la diferencial de salario entre insider y ontsider se manticne a partir de
esc punto. Sin embarge, 1a renta sigue existiendo.

Como consccuencia I6gica de lo anterior, ¢l tope de
indemnizaciones afecta claramente el valor presente de 1os costos de emplear
a un trabajador y ¢l valor presente de los ingresos que recibe un insider.
Bajo este escenario, los insiders estin muy interesados en quc aumente cl
lope maximo de afios sobre los cuzles se calculan las indemnizaciones, Este
resultado tambiéiz sc cumple en el caso en que las tasas de descuento del

trabajador y empleador no difieren.
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Vinculo entre el valor presente de los costos asociados al

factor trabajo y el empleo

Hasta ahora nos hemos centrado principalmente cn la traycctoria de
los salarios de un trabajador que permanece empleado, y hemos visto entre
otras cosas cémo distintos sistemas de indemnizaciones pueden afectar cl
valor presente de los costos de emplear.

Si bien es cierto que no hemos modelado un mercado laboral que
nos permita medir el efecto sobre el empleo de las indemnizaciones, a través
de los resultados encontrados podemos inferir cudles podrian ser los efectos
dc éstas sobre el emplco.

Cuando sc habla de valor presente de los costos de emplear sc esta
pensando en un concepto de demanda stock de trabajo. Sin embargo, si
obtuviéramos una anualidad equivalente de dicho valor presente en (érminos
de salario, veriamos que la existencia de indemnizaciones conduciria a un
alza cn el salario anual pagado a cada trabajador. Es decir, en términos de
flujo habria una caida en la cantidad demandada de trabajo por periodo31,
Ello, porque los empleadores visualizatian que las futuras contrataciones
serian mas costosas que bajo un sistema sin indemnizaciones. Para este
resultado c¢s importanie la cxistencia de rigidez a la baja en el salario de
entrada y/o la diferencia en tasas de descuento.

Ahora, si un mayor tope de las indemnizaciones conduce S no a un
aumento en el valor presente de los costos de emplear, dependera del
escenario que analicemos (insider-insider o insider-outsider) , de los valores

31 La magnitud de los efectos dependerd de cuén operativas scan las

condiciones impuestas por nuesiro modelo insider-insider o insider-
outsider, en los distintos submercados.
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de los pardmetros escogidos y de la existencia de rigidez a la baja en el
salario de entrada. En todo caso, bajo un escenario insider-insider, con
mayor tasa de descuento de los trabajadores que de los empleadores, un
mayor tope de affos para el célculo de las indemnizaciones se traduce en un
mayor valor presente en los costos de emplear.  Asimismo, bajo las
condiciones de nuestro escenario insider-outsider, serd siempre cierto que un
aumento cn ¢l tope de afios se traducird en un mayor valor presente de los
costos de emplear.

En apoyo al cfecto negativo en empleo de regimenes de
indemnizaciones més fuertes, se encuentra el estudio empirico de Lazear
(1990) ya citado cn la revisién bibliografica, segtin ¢l cual, para una muestra
de pafses desarrollados, un aumento de las indemnizaciones de cero a tres
meses de salario para trabajadores con diez afios de servicio reduciria la razén

empleo/ poblacién en un 1%.

Conclusiones

Los resultados que sc obtienen para las distintas simulaciones
dificren de acuerdo 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 qus obticnen
indemnizaciones. Considerando ¢l caso en que la tasa de descuento del
trabajador es mayor que la del cmpleador y los salarios de entrada son rigidos
a la baja, el valor presente de los salarios recibidos por los trabajadores
insiders aumenta cuando se impone un régimen de indemnizaciones, pero

éste no se ve afectado por un aumento en el tope dec las
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indemnizaciones. Para el empleador, en cambio, el valor presente de los
costos de emplear a una persona serd mayor cuando aumente el tope de
las indcmnizaciones y para cualquicr tope, serd mayor al que hubiese
existido sin indemnizaciones. La principal consecuencia del alza en ¢l valor
presente de los costos de emplear a una persona es la menor generacion de
empleos y, bajo las condiciones de este escenario, una tendencia hacia una
menor duracién de los contratos laborales.

Bajo ¢l mismo cscenario en que sélo existen insiders, si
consideramos ¢l caso en que 1a tasa de descuento del trabajador no difiere de
la del empleador, aumentar el tope de las indemnizaciones no incrementa
el valor presente de los ingresos del trabajador (al igual que en cl caso
anterior), ni tampoco conduce a un alza cn ¢l valor presente de los costos de
emplear a una persona que enfrenta el empleador.

En estos resultados sc 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 existicse rigidez en los
salarios de entrada, la sola presencia de una mayor tasa de descucento de los
trabajadores que la de los empleadores explicaria un aumento en el valor
presente de los costos de contratacién ante la presencia de un régimen de
indemnizaciones.

En un segundo escenario consideramos que la alternativa de ser
insider es scr outsider con empleo en el scctor informal. Manteniendo el
supuesto de rigidez cn los salarios de entrada y de mayor tasa de descuento de
los trabajadores, un aumento en el tope de las indemnizaciones conduce
a un alza en el valor presente de los costos de contratacién y en el valor
presente de los ingresos recibidos por un trabajador insider. Esto sc cumple

también en ¢l caso en que las tasas de descuento del trabajador y empleador
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no dificren. Ademds, como ¢s natural, aumenta el valor presente de los
ingresos del trabajador y el de los costos de contratacién en relacién a un
caso sin indemnizacioncs.

Finalmente, cabe recordar que aqui no se anzliza ¢l caso de las
indemnizaciones contingentes al despido, porque para eso s¢ deben introducir
clementos de incertidumbre dentro del modelo. Sin cmbargo, un punto que
debe quedar claro sc refiere a que al analizar qué sistema de indemnizaciones
-contingente al despido o a todo evento- conllevaria un aumento menor en el
valor presenie de los costos de contratacién, no debicra concluirse quc un
sistema de indemnizaciones contingente al despido es el quc lo logra. Esto,
porque bajo un escenario como ése, recibir las inderanizaciones es un evento
probabilistico y ello podria conducir a que las estrategias del cmplcador y
trabajador sc cstructuraran de tal forma que el valor presente de los costos
laborales fuera superior al de un escenario de indemnizaciones a todo cvento,

¢s decir, donde estas dltimas son un derecho cierto.

V. ANaLisis DE 1.0s CAMBIOS EN LA LEGISLACION LABORAL CIILENA EN

MATERIA DE INDEMNIZACIONES POR AROS DE SERVICIO Y DESPIDO

Los modelos que sc presentan en la literatura, en su gran mayoria,
ticnen supucstos bastante fucrtes, como por cjemplo que los costos de
despido son constantes por trabajador y no dependen de los afios de servicio,
Esto estd claramente refiido con lo que indica la legislacién laboral, y no
s6lo para ¢l caso chileno, ya que las indemnizaciones se determinan en

funcién del periodo que cl trabajador presté sus servicios al cmpleador.



58

Ademds, dichos modelos, con excepcidn del modelo insider-outsider, no nos
permiten ligar los efectos de las indemnizaciones con el valor presente de los
costos laborales y, por lo tanto, con la creacién de empleo.

Es por cllo que utilizaremos nuestra extensién del modelo insider-
outsider, con todos los supucstos explicitados, para analizar los efectos de
los cambios en la legislacién chilena en materia de indemnizaciones. Este
andlisis ticne ciertamente una validez limitada -tendrd una mayor validez en
aquellos scctores econémicos y/o mercados laborales donde resulten més
razonables los supucstos realizados- y parte de la premisa que la ley en

dichas materias cra respztada,

Andlisis de los efectos

En 1931, con la promulgacién del Cédigo Laboral, las
indemnizaciones por afios de servicio sufren un fuerte incremento en relacién
al periodo 1924-1931. A la luz del modelo clegido (escenario 2, insider-
outsider) , dirfamos que cn relacién al periodo anterior, entre los afios 1931-
1966, observariamos los siguientes cfectos si los trabajadores ticnen poder

negociador:

{) Los trabajadores insiders podrian obtener un mayor ingreso que
antes en términos de valor presente, mejorando por ianto su
biencstar.

(ii) Un aumento en el valor presente de los costos laborales, y en

consecuencia una caida en el ritmo de generacién de empleos.
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(iii) Una tendencia hacia la disminucién en la duracién de la relacién
laboral. Si los trabajadores ticnen poder para conseguir mejores

salarios, el largo del contrato debicra ser menor.

Periodo 1966-1978: En 1966 sc publica la ley denominada de
inamovilidad del empleo. Se climina el desahucio y sélo se puede despedir
con causa justificada, entre las cuales se incluye la de necesidades de la
empresa. La mayor dificultad para despedir y la imposicién de reinstalacién
y de gravdmencs especiales ante despidos injustificados hacen presuponer un
aumento de los costos de despido en relacién al periodo que antecede.
Entonces, de acuerdo al andlisis anterior, los efectos sefialados se habrian

visto acentuados.

Para ¢l periodo 1978-1981 vemos una cierta flexibilizacién de
la legislacién laboral en relacién al periodo 1966-1978 al reimplantarse el
desahucio para aquellos contratados con posterioridad a junio de 1978, La
situacién de este periodo cs semejante a la del periodo 1931-1966, a
excepeién de la mayor proteccién con que cuentan los obreros, quc como sc
describe en la resefia histérica data desde 1966 cuando se climina la diferencia

entre empleados y obreros,

Durante cl periodo 1981-1990 sc flexibiliza fucrtemente la
normativa sobre indemnizaciones en caso de despido por desahucio o despido
injusto, estableciéndose, para los contratados con posterioridad a agosto de
1981, indemnizaciones de un mes por afio de servicio, con un tope de 150
dias de remuneracién. Adicionalmente, durante este perindo regia una

normativa en materia de huelga, que establecia que si transcurridos 60 dias
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del comicnzo de ésta los trabajadores persistian cn clla, s¢ entendian
voluntariamente renunciados sin derecho a indemnizaciones. Es evidente que
una cléusula de esta naturaleza debilitaba el poder negociador que la
existencia de indemnizaciones conferia al rabajador.

En consccuencia, se pucde concluir que durante este periodo los”
costos de despido disminuyeron en relacién al periodo anterior. Por lo
tanto, nuestro modelo predeciria un debilitamiento en la posicién
negociadora de los insiders con todos los efectos en salarios y empleo que
csto conlleva.

Bajo la nueva legislacién promulgada en 1990 sc aprecia
un claro aumento de los costos de rotacidn del trabajo por cfecto del
aumento de las indemnizaciones por ailos de servicio; no sélo sc aumenta cl
tope de afios mdximos sobre los cuales sc aplican, sino que también se
establecen recargos del 20% cuando la causal de despido de necesidades de la
empresa s¢ encuentra mal invocada (0 no corresponde), situacién que sc
espera como muy probable ante la dificultad de probar dicha causal.
Ademds, se ha climinado la disposicién en materia de huclga ya expuesta.
En consecuencia, observarfamos los efectos ya mencionados en caso de que
los trabajadores insiders tuvieran poder negociador para conseguir mejores
salarios, esto ¢s, un aumento en el valor presente de los costos laborales,
una menor duracién de los contratos, un aumento en ¢l valor presente de los
ingresos de los trabajadores insiders y una mayor dificultad para los
trabajadores outsiders para conseguir empleo en ¢l sector formal, por la
menor generacién de empleo futuro que esta politica produciria.

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

determinan el poder negociador de los trabajadores.
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