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PRESENTACION
 

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

El principal objetivo de este Convenio fue contribuir a la modemizaci6n de 
las prScticas de relaciones humanas de las compaflfas en Chile, a trav6s de la 
promoci6n de enfoques administrativos fundamentados en una "orientaci6n 
hacia las personas", de modo de lograr una mayor productividad y
satisfacci6n laboral, una mayor capacidad de innovaci5n y un menor nivel de 
conflictos entre la administraci6n y los trabajadores. Estos resultados se 
pueden lograr dentro de un marco general quc contribuya a la maximizaci6n 
de ]a cficiencia econ6mic&. 

El tercer componente, de los cuatro en quo fue estructurado el programa,
tuvo por objetivo llenar tin vacfo con respecto al conocimiento profundo de 
]a administraci6n do recursos humanos y economfa laboral en Chile,
promoviendo un aumento de la cantidad y calidad de la investigaci6n que sc 
estOS realizando en estas Areas. 

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 Fernindez M. del Instituto de Economfa, es la segunda
publicaci6n producto de una investigaci6n realizada cn el Acra do econornfa 
laboral en el Instituto y el cuarto de varios otros informes publicados y por
publicarse dentro de los objetivos del componente investigaci6n del 
Convenio. 

Para el Decano quc suscribe es muy satisfactorio poner el presente inform' 
do investigaci6n, a disposici6n de los sectores empresarial y laboral, de las 
Autoridades de Gobierno, de la comunidad acaddmica y del pdblico en 
general. 

Juan Ignacio Varas C. 

Decano 
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IN-1RODUCCI6N 

En el 6iltimo tiempo se ha revalorizado el papel del mcrcado como 

reasignador de recursos; son muchos los parses que esttn reformando sus 

economfas en la direcci6n de liberalizar y desregularizar sus mercados, en un 

afin de impulsar el desarrollo y ]a eficiencia de la empresa privada. Uno de 

los mercados considerado como clave es el laboral, por Io que los afanes de 

modernizar e impulsar la iniciativa privada deben enfrcntar la gran cantidad 

de regulaciones ClUe usualmente caracterizan a este sector; en forma creciente 

se ha ido tom;.ndo conciencia del fcn6mcno y se ha entcndido la necesidad de 

flexibilizar los mercados laborales, aunque paralclamente se reconoce la 

dificultad que esto encierra por las prcsic'nes que sc enfrentan de aqucllos 

grupos protegidos que ante reformas liberalizadoras pierden privilegios y de 

parte de la clase politica, quc muchas vcces preficre evitar estos 

enfrentamientos. 

El casu chilcno ha sido mirado con mucho intcris por las profundas 

reformas liberalizadora3 quc se iniciaron con posterividad a 1973, 3,quecen 

el campo laboral tuvieron ,nanifestaciones importanics quo hicicron que su 

legislaci6n laborl d. la (Mcadade los ochenta fucra considcrada dentro de los 

extremos de la libcralidad, en coniparaci6n con ]a de la gran mayoria de los 

parses, y particularniente en rclaci6n a los latinoamericanos. 

En Io que a esic trabalo se refiere, interesa analizar un punto muy 

prcciso de las legislaciones laborales, cuzl es el efecto econ6mico de las 

indemnizaciones por aflos de servicio. 

El objetivo es estudiar ]a incidencia de los costos de despido, 

especfticamncnte de las indemnizaciones por aflos de scrvicio, sobre la 

trayectoria de los salarios, duraci6n du cmpleos y 1a gvneraci6n de puestos de 
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trabajo dentro de un contexto intorteniporal. En Chile, este tema fue muy 

pertinente a prop6sito de las reformnis de 1990 luego del canibio de 

gobierno; ]a discusi6n tuvo como uno de sus ejes centrales el monto de las 

indeniizaciones por dcspido y si 6stas debfian o no tener un tope mixirno en 

ctianto al nitiero de aos do servicio sobre el cual eran aplicables. El 

inters acaddmico radicaba cn doierminar los efectos de distintos rogfnicnes 

de indemnizaciones sobre los niveles de salario, empleo, duraci6n de los 

empleos, etc. 

En ]a literatura os comfin observar que los costos de despido son 

tratados como valores constantes, independientes del ndmero de aflos de 

servicio del trabajador en la empresa, lo que impide un andlisis adecuado de 

los temas que nos interesan. Este trabajo pretende entregar tn marco 

analitico 6til a la discusi6n que explfcitamente considere quo las 

indemnizaciones por despido aurmentan con cl ntinicro do axios de servicio. 

Las rafces del niodelo que so plantea provionon de los modelos tipo insider

outsider, donde los costos de roiaci6n conceden poder de negociaci6n a los 

trabajadores, a trav%5s de la creaci6n do rentas econ6micas, permiti6ndoles 

obtenor un mejor perfil de salarios. Basindonos en dicho modelo, se 

desarrolla ,n csquerna que ues pennite niedir el efecto sobre la trayectoria de 

los salarios de distintos regfmcnes de indernnizaciones: un rues por aflo de 

servicio sin tope. con tope de cinco y once afios, que son aquellos regimenes 

que se han aplicado sucesivarnente en Chile durante las tiltimas d&cadas. 

Los resultados obtenidos para las disfintas simulaciones difieren de 

acuerdo a los escenarios supuestos. Se puede destacar eso sf que bajo un 

escenario en que la alternativa de un insideres ser outsider,en que la tasa de 

descuento intertemporal de los trabajadores es mayor que la de los 

empleadores y en que hay rigideces en los salarios de entrada, un aumento en 
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el tope de las indemnizaciones conduce a un alza en el valor presente de los 
costos de contrataci6n y de los salarios recibidos por un trabajador in.sider. 
De aquf sc concluye que una legislaci6n que encareciese cl depido conducirfa 

a una menor gencraci6n de empleos. Otro escenario interesante es aquel que 
se refiere al casa en que los insiders siempre tienen !a alternativa de 
trasladarse a otros trabajos formalcs con indcmnizaciones; en esta situaci6n, 
y considerando un .aso en que ]a lasa de descuento del trabajador es mayor 
que la del empleador, el valor presente de los salarios recibidos por los 
trabajadores insiders no serd afeclado por un aumento en el tope de las 
indemnizaciones, mientras que el valor presente de los costos de contrataci6n 

que enfrenta el empleador serfi mayor cuando este tope aumenta. 

El trabajo est, organizado de la siguiente manera: en eI primer 
capitulo se hace una breve revisi6n de los cambios que ha experimeniado ]a 
legislaci6n chilena en materia de despido e indemnizaciones a travds del 
tiempo; en el segundo capfitulo se presenta una breve revisi6n bibliogrifica 

sobre el tema, incluyendo tanto los aspectos tc6ricos como empfricos (se 
desarrolla con mayor extcnsidn el enfoque insider-outsider,por ser 6ste el 
que sirve de susiento te6rico a nuestro modelo); cn el tercer capitulo sc 
exponen cil marco tc6rico de ani1isis y los resultados que surgen dc las 

distinas sinilaciones; en el capftulo final, a ]a luz dcl modelo desarrollado, 
se analizan los efcctos economicos (trayecloria de los salarios, duraci6n de 
empleos y la gencraci6n de pueslos de trabajo) de cambios en )a legislaci6n 
en materia de despido e indemnizaciones, como los acaecidos en Chile 

durante las tiltimas dcadas. 
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1. EvIDEN.CIA LEGISLATIVACIILENA 

Diferentes ewpas en ]a regulaci6n sobre despidos e indemnizaciones 

por afios de servicio. 

ILas primeras leyes laborales rcferentes a indemnizaciones por ailos 

de servicio y tdrnino de contrato datan de 1924. Desde 1924 hasu 1991 hay 

cinco fechas relevantes para ver el curso que ha seguido la legislaci6n en esta 

materia: 1931, con la prornulgaci6n del primer C6digo Laboral; 1966, con 

la publicaci6n de la Ley NO 16.455; 1978, con el Decreto Lcy 2.200; 1981, 

con la Ley 18.018, que introdujo cambios importantes al Decreto Lev 

2.200, y 1990, con la promulgaci6n del Dcrcto Ley 19.010. 

a) Periodo 1924-1931: En la Ley NO 4.053 de 1924, sobre 

Contrato de Trabajo, existfa la alternativa de quc cualquicra de las partes 

pusicra tdrmino al -ontrato dc trabajo por medio del desahucio, con a lo 

menos scis dfas de aniicipaci6n. En caso de que esto fuera hecho por cl 

empleador, y no dicra el aviso de scis dfas, debfa pagar al trabajador una 

indemnizaci6n equivalente a seis dfas de trabajo, la cual era conccdida 

tanibin en aquellos casos en que el trabajador incurrfa en conductas 

inmorales, falta de honradez o injurias que provocaran su despido. 

Aviso pre~io: Si el empleador no daba el aviso previo de 

desahucio con scis dfa3 de anticipaci6n, debia conceder una indemnizaci6n 

equivalente de seis dias de salario. 

b) Periodo 1931-1966: De acuerdo al C6digo Laboral de 1931 

(publicaIo en el Diario Oficial el 28 de mayo de 1931), para los empleados 
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particulares (no obreros) la indemnizaci6n por aflos dc servicio continuos 

regfa en caso dc desahucio por parte del empleador o cuando no sc llegara a 

acuerdo para continuar los servicios, y siempre que no sc tratara do un retiro 

voluntario del empleado. Esta equivalfa a un sucldo mensual por cada aio 
completo de servicios (con tope de S1.000 en moneda de 1931) y no tenfa 

lIfmites mdximos en cuanto al ntimero de ailos sobre los cuales era aplicable, 

aunque sc calculaba a partir de los afios servidos con posterioridad a] 31 dc 

diciembre de 19241. Si el sueldo exccdfa de $1.000 mcnsualc;s se pagaba por 

cada aflo un 30% del exceso cuando so trafaba dc aflos servidos despuds del 

31 do diciembre de 1924, y un 15% cuando los servicios cran anteriores a 

esa fecha. Esta indernnizaci6n no procedfa cuando el trabajador so hubicra 

retirado voluntarianicnte o estuvicra trabajando por menos de tin afio, cuando 

hiciera abandono de su trabajo por dos dfas consecutivos sin causa 

justificada, cuando negociara dentro dcl iro de ]a cmpresa y que esto 
estuvicra expresamente prohibido, cuando existiera fmud o abuso de 

confianza y ante cl falleciniento del trabajador. Sin embargo, esta 
indemnizaci6n procedfa ann cuando el ernplcadr se dec!arabo en quiebra o cl 

trabajador incurrfa en faltas graves en referencia a las estipulaciones del 

contrato. 

El rdgimen dc despido e indernnizaciones aquf sefialado tambidn era 

vilido para aquellos empleados con la facultad para represcntar al empleador 

(como gerentes, apoderados y agontes). 

Para los obreros regia la misma legislaci6n de 1924, es decir, 

recibfan indemnizaci6n de sois dfas do salario en caso do que su despido no 

Los ahios servidos con anterioridad a esta fecha se indermnizaban con cl 
50% del sueldo mensual. 
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fuera avisado con seis dfas de anticipuci6n. Asiinismo, si el obrero querfa 

poner tdrmnino a la rclaci6n de lrtbajo debfa avisar con scis dfas de 

anticipacidn; de no hacerlo tcndrfa que indcmnizar al patr6n con una suma 

cquivalernte al salarin dc scis dfas. En casO de. cxistir faLis de probidad, 

actos que afecten la seguridad del establecimiento y faltas graves a las 

obligaciones del contrato, la parte afectada (ya sea el patr6n o el obrero) 

tenfa dcrecho a recibir una inccrnnizaci6n equivalente al salario de scis dfas. 

Tambi6n cl obrero debfa indemnizar al patr6n, en los mismos t6rminos 

anteriorcs, cuando abandonara el trabajo sin causa justificada y cuando 

causara intencionalmente un perjuicio material a las m~quinas, herramientas, 

etc. 

Aviso previo: Si el empleador no daba al empleado el aviso 

previo de desahucio con 30 dfas de anticipaci6n, este ilitimo tenfa derecho a 

recibir otro mes de indemnnizaci6n. Para los obreros dcbfa darse el aviso de 

despido con seis dfas de anticipaci6n o una indemnizaci6n de seis dfas de 

salario. 

C) Perfodo 1966-i978: En 1966, con ia Ley NQ 16.455 

(publicada en el Diario Oficial el 8 de abril de 1966 y llamada Ley de 

Inamovilidad), se impone una modificaci6n importante: el einpleador no 

podfa poner tdrmino al contrato dc trabajo sin una causajustificada, es decir, 

se elimina la posibilidad de despedir sin expresi6n de causa a trav6s del 

desahucio. 
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Entre las nuevas causales de despido justificado que se definen2 , y 

cuya correcta invocaci6n pernlite el despido sin pago de indemnizaciones, 

estn las siguientes. falta dce probidad del trabajador o conducta inmoral 

grave; actos, omisioncs e imprudencias que afecten la seguridad de la 

empresa; peijuicio material causado intencionahmcnte en las instahiciones, 

maquinarias, etc; las clue sean determinadas por las necesidades del 

funcionamiento de la empresa; el incumplimiento grave de las obligaciones 

que impone el contrato; ]a cxpiraci6n del plazo del contrato; etc. 

Si existfa una causa justificada el trabajador despedido no recibfa 

indemnizaci6n. S; eI despido era considerado injusto por el Juzgado, dste 

ordenaba, a petici6n de pa'te o de oficio, ]a inmaiata reincorporaci6n del 

trabajador a as labores habituales, con derecho al pago de las 

remuneraciones correspondientes al perfodo en que estuvo separado de sus 

funciones, consilerindose como efectivamente trabajado para los efectos 

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

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

que no pDdfa ser inferior a un mues por aflo de servicios continuos o 

discontinuos prestados a la misma empresa, y fracci6n no inferior a seis 

meses. Esta indemnizaci6n debfa darse sin perjuicio de cualesquiera otros 

beneficios que las leyes o contratos otorgaran al trabajador. Aderns, no 

habfa un tope mAximo a los aflos de servicio sobre los cuales el beneficio de 

la indemnizaci6n era aplicable. 

Otro aspecto importante es que en este perfodo so elimina la 

diferencia entre obreros y empleados en cuanto al r6gimen de despido e 

indeninizaciones. 

2 Nuevas en relaci6n a las ya existentes del perfodc anterior. 
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En relaci6n a los trabajadores con la facultad para representar al 

empleador (como gercntes, apoderados y agentes) y do aquellos que fueran do 
su exclusiva confianza, el emplcador podfa poner t6rmino a su contrato 

cuando Io estimara convcnicnte, dAndole un aviso con 30 dias dc 
anticipaci6n o una cantidad equivalcnte a 30 dfas de remuneraci6n. Tarnbi6n 

podfa poner.;e tdrmino al contrato dl trabajador cuya antiguedad en la 

empresa fucra inferior a scis meses, en cuyo caso el aviso o ]a 

indennizaci6n debfa ser de 30 dfas. 

A partir dcl 19 do marzo do 1975, bajo el gobierno militar, el 

Decreto Ley NQ 930 agrega nuevas causales do despido justificado a las ya 

existentes y en virtud do las cuales so podfa dospedir sin pagar 

indemnizaciones. Estas nuevas causales so agregan a 1a Ley 16.455 y entre 

ellas so incluyen: la comisi6n de actos ilfcitos quo impidan al trabajador 

coicurrir a su irabajo; atentadi contra los bienes situados en las empresas; 

comisi6n do actos que produzcan la dcstrucci6n do materiales, instruinentos 

o productos de trabajo o mercaderias, etc.; dirigir oparticipar activamente on 

la interrupci6n o paralizaci6n ilegaics do actividades totales o parciales, en 

las empresas o conlugares do trabajo, o en retenci6n indebida do personas o 

bienes; incitaciin a destruir, inutilizar o irsterrumpir instalaciones ptiblicas o 
privadas, etc.; comisi6n de un delito establecido on la Ley NI 12.927, sobre 

seguridad del Est&'lo, o on la Icy sobre control do armas y sus 

modificaciones. 

Aviso previo: En el caso en que el empleador invocara las 

causales de despido de necesidades de la empresa o de expiraci6n del plazo del 

contrato, dste debfa dar aviso al trabajador con 30 dfas de anticipaci6n. El 
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empleador que no cumpliera con esta obligaci6n era sancionado con una 

multa de hasta diez sueldos vitales mensuales. 

En relaci6n a los trabajadores con la facultad para representar at 
empleador (como gerentes, 2poderados y agentes) y a los de su exclusiva 

confianza, el empleador debfa dar el aviso de despido con 30 dfas de 
anicipaci6n o una cantidad equivalente a 30 dfas de remuneraci6n. 

d) Periodo 1978-1981: En 1978, el Decreto Ley 2.200 
(publicado en el Diario Oficial el 15 de junio de 1978), cuyas normativas 
regfan para aquellos trabajadores contratados con posterioridad a! 15 dejunio 

de 1978, reimplanta el desahucio corno una forma de porer t6rmino al 
contrato de trabajo. De acucrdo a disposiciones transiiorias del Decreto Ley 
2.200, para los trabajadores contralados con anterioridad al 15 de junio de 
1978 sigue rigiendo ]a Ley 16.455 del perfodo anterior. 

De acuerdo al Decreto Ley 2.200, el empledor podfa despedir sin 
expresar ]a causa, es decir, dando el desahucio. En este caso debfa pagar a] 
trabajador una indennizaci6n equivalente a treinta dfas de la 6itiinia 
remuncraci6n mensual devengada por cada atlo de servicios y fracci6n 
superior a 6 meses, prestados continuamente a dicho empleador. Esta 

indemrnizaci6n no tenfa un lfmite mximo en cuanto a! nfimero de aflos 

sobre los cuales era aplicable. 

La indemnizaci6n por desahucio aquf comentada era incompatible 

con toda otra indemnizaci6n que por concepto del tdrmino del contrato o de 
los afios de servicio pudiere corresponder a! trabajador, cualquiera sea su 
origen y a cuyo pago concurra el empleador total o parcialmente; de esta 

forma, en caso de incompatibilidad, se debe pagar a] trabajador la 

indemnizaci6n por ]a que opte. 
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Eni lo cscnc jal sc manticen- 11.s mismas causales de (ICSpido 

jwoti ficadas fie, e vi~rc~ IcdcspIva sin Im-aaneir 1ud dec 1aq cualos 

nkeinnizac i6i i o Immr ser masprecciSOS) (en atencicin a las nwevas causaicsF 

introdcicI a- oil 1975), l niimiS j1iCe cx isti;-l lmiaci cl in &21dIperiodo 

ante[ciior. 

ElIjCj'i6ri a los Iraba adores coii ]a fac itad para relpresen tar al 

cmnpicador (conlo gorenics, apodecrados y agentes), sc inanuene hi norniativa 

dcl perfoclo aurmor, cs ciccir, ci cmpleador podia ponei tcrmnino a su contrato 

cuando lo cstnmra convenicnte, d~indoic ain aisio con 30 dfas 'dc 

ainticipaci6n 0 ina cantidad eqnivalente a 30 dfas de :.2rnuncraci6n. 

Othro a'2)'CI (]Ile nCCCSa1riO WTler prescoite pitia -a.aizar 

debiclanmcnto I? situac i6n de cstc porfodo cn mat. iia do indcnmnizacioncs por 

dcspi do. dlice reliciiin conl una normIat iva referida a la rcegulaci6n de la 

tnil~ Frfco - I i art ii dIc juh V Ic 1979 !e ,st iblecI6 tin Ifinite niAxinio---I 

cdc 60 1fas d! duiraci~n jicira iahuoiga, IaX;ido ei cual 1w-. trahajadores quC se. 

mn1i,cran-1 e2 111]iPa S, e111W~l(fl C011mo VOIunt~triameinte rentunciados, 

pcirdiecop.c')nt cidereho -,CventuaIces in(Iemri:zacliocs 30s( . 

AviS,.) previa: Si el oempicador no daba al trabajador el aviso 

prcvio dc dcsahntcio con 30 dhas de. anticipaci6n, cstc t5Ii6MO tcnfa dcrccho a 

recibir otro mcs dc indemnizaci6n. 

c) Periodo 19SI-1990: La Lcy 18.018 (publicada en ci Diario 

Oficial el 14 d--agosto he 1981), cstablcce en sus disposiciones transitorias 

quc los trabajadores contratados en cualquicr fecha anterior a ]a vigencia de 

3 Esta normativa se mantuvo hasta 1991. 
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esta ley quedarn sujotos al r6gimen de terminaci6n individual del contrato de 

trabajo establecido en las disposiciones permannites del texto primitivo del 

Decreto Ley NQ 2.200, de 1978. 

A partir de ]a Ley 18.018 se eslablecen modificaciones at Decreto 

Ley N 2.200 en cuanto a! rdgimen de indemnizaciones por despido; se 

establece que si el contrato laboral hubiera estado vigente por tin afio o mis 

y el trabajador hubiera sido despedido por desahucio, el empleador debfa 

pagar al trabajador la indemnizaci6n que las partes hayan convenido 

individual o colectivamente, cualquiera que sea su monto, y s6io a falta 

de esta estipulaci6n, el empleador debfa pagar una indemnizaci6n 

equivalente a 30 dfas de la iltiria remuneraci6n mensual por cada aflo de 

servicio y fraccifn superior a 6 meses prestados continuamente a! 

empleador, con un irmite miximo de 150 dias de remiuneraci6n. 

La Ley 18.372, promulgada cl 17 de diciembre de 1984, hace un cambio de 

inter6s a esta normativa de indemnizaciones, al establecer que ]a 

indemnizaci6n que las partes pudicran haber convonido, individual o 

colectivamente, regir, siemnpre que dsla fucra de un nionto superior a la 

equivalente a 30 dfas de ]a tiltima remuneraci6n mcnsual por cada afio de 

servicio y fracci6n superior a 6 meses prestados confinuamente al 

empleador, con un Mimite muxim o de 150 dias de 

remuneraci6n 4. Durante todo este perfodo (1981-1990), este lIfmit 

m,ximo de 150 dfas de renuncraci6n no regia para los trabajadores 

contratados antes del 14 de agosto de 19801. 

De esta forma, ]a indemnizaci6n minima dcbfa calcularse sobre ]a base 
de un mes por ailo de servicio y fracci6n superior a 6 meses, con un 
lfmite m:ximo de 150 dfas de cniuneraci6n. Esta nomlativa relativa al 
monto de las indemnizaciones pas6 posteriormente a formar parte del 
nuevo C6digo del Trabajo quc se aprob6 en 1987. 
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Para todo este periodo se ran'iene la incompatibilidad establcida 

en e perfodo anterior entre la indemnizaci6n por desahuoio y toda otra 

indemnizaci6n que por concepto del ,t1rninodel contrato o de los afios de 

servicio pudicre corresponder al trabajador. 

Las causales dc despido se niantienen en relaci6n a las del perfodo 

anterior, saivo que a parfir de la Ley 18.372 (diciembre de 1984) se elimina 

como causal de despido justificado la de necesidadcs de funcionamiento de la 

empresa. 

Si cl irabajador consideraba injusto el despido, por alguna causa 

distinta al desahncio, podfa iecurrir al juzgado respectivo, y si se le daba la 

raz6n, debia recibir de parte del emplcadoi la indemnizaci6n que correspondfa 

por concepto de desahucio mAis un nues de salario por el no aviso de despido 

(correspondiente a 30 dfas). 

En relaci6n a los Lrabajadores con ]a facultad para representar al 

empleador (como gerentes, apodorados y agentes), desaparccen las normas 

quo primitivamenic los exclufan dcl derecho de la indernnizaci6n de un mes 

por afio, y pasan ahora a regirse por ]a norma general, salvo para aquellos 

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

transitorias sigucni rigicindose por el rgimen del perfodo anterior. 

Aviso previo: En caso de no respetarse el aviso de desahucio (30 

dias de anticipaci6n) se debfa dar un mes adicional de salario por concepto de 

indemnizaciones. 

0 Reformas de 1990: En noviembre de 1990 se realizaron una 

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

lugar, se elimin6 el desahucio como causa para poner tdrmino al contrato de 
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trabajo y se restablece el despido por causas econ6micas (necosidades de ]a 

emprosa). 

Si cl emplcador le pone tdrmino a ]a relaci6n de trabajo invocando 

la causal de neccsidales de ]a empresa, y el contrato hubiera estado vigente 

por mis de un afio, cl emplcador debcri pagar una indemnizaci6n superior o 

igual a 30 dfas dc la filtima rcmuncraci6n mensual (cuyo Iinite mxirno es 

de 90 Unidades de Forncnto) por cada afic de servicio y fracci6n superior a 6 

meses, prestados continuamentc a] ompleador, con un ]finite de 330 dfas de 

remuncraci6n 5 . Esta indemnizaci6n es compatible con la de un mes de 

remuncraciones que sustituye el aviso de depido (30 dfas do anticipaci6n). A 

partir del sdptimo afio de la relaci6n laboral, las partes podrin sustituir la 

indemrizacidn anterior por una a todo cvento (cualquiera sea ]a causa de 

terminaci6n del contrato), exclusivamente en lo que se refiera al lapso 

posterior a los primeros scis afios de servicio y hasta cl trmino del 

unddcimo afio de ]a relaci6n laboral; el aporte en este caso no poOrii ser 

inferior al 4,11% de las remunericiones mensuales imponibles. 

Las indemnizaciones aquf descritas son incompatibles con; toda otra 

indemnizaci6n que, por concepto del trmino de contrato o de los afnos de 

servicio, pudiere corresponder al trabajador, cualquicra sea su origen y acuyo 

pago parcial o total haya concurrido el empleador (-n caso de 

incompauibilidad deber pagarse al traba.iador la indemrnizaci6n por ]a que 

opte). 

Cuando el despido sea injusto, el iuez ordenar, pagar una 

indemnizaci6n igual a aquella dada al trabajador en caso de despido por 

Para trabajadores contratados con anterioridad al 14 de agosto de 1981 
no hay Ifinites en la indennizaci6n por necesidades de la empresa. 
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nacesidades de ]a empresa, aumentada en un 20%, mts un mes de 

remuncraciones (es decir, aquella indemnizaci6n que reemplaza el aviso de 

despido). En el caso que el despido hubicra sido in-ocado por conductas de 

abandono del trabajo, omisiones o perjuicios materiales, y 6stas fucran sin 

base, el tribunal ordcnari pagar la indemnizaci6n por causa de necesidades de 

]a empresa auinentada hasta en un 50%. 

Al igual como en perfodos anteriores, cuando el trabajador cae en 

faltas de probidad, ;njurias, conductas irmorales o abandono del trabajo, 

incumplimiento grave de las obligaciones del contrato, etc., el despido no 

involucra el pago de indemnizaciones. Se eliminan como causales de despido 

justificado (cue no dan derccho a recibir indemnizacioncs) las referidas a ]a 

comisi6n de actos ilfcitos que ;mpidan al trabajador concurrir a su trabajo; la 

dir,,cci6n o participacin activa en i interrupci6n o paralizaci6n ilegales de 

actividades; la incitaci6n a destruir instalaciones piinlicas y privadas, y la 

comisi6n de delitos en contra de Ii Ley de Control de Armas y la Ley sobre 

Seguridad Interior del Estado. 

En el c.isc de los trabajadores que tengan poder para representar ai 

emplcador (gerentes, subgerentes, agentes) y en el de aquellos de la exclusiva 

confianza del mismo, ,I contrato de trabaJo podri, ademds, terminar por 

desahucio escrito del empleador, el que dcber, Oarsc con 30 dfas de 

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

al trabajador una indemnizaci6n equivalente a la tiltima remuncracidn 

mensual devengada. 

Aviso previo: Cuando el empleador invoque la causal de 

necesidades de la empre.sa para despedir a un trabajador, deberd dar el aviso al 

http:empre.sa
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trabajador con a lo menos 30 dfas de anticipaci6n o pagarle una 

indemnizaci6n equivalente a la iltima remnuncraci6n mensual devengada. 

Para los trabajadores con poder para rcpresentar al empleador y para 

aquellos de su exclusiva confianza, el despido por desahucio requiere de un 

aviso previo con 30 dias o una indemnizaci6n equivalente a ]a tiltima 

remuneraci6n mensual devengada. 

II. REvIsi6N BmtuoGRAFicA 

Los efectos del r6gimen de indemnizaciones en materia de cmplco y 

salarios no han sido suficientemente tratados en ]a literatura. 

Los articulos te6ricos en su gran mayorfa consideran cscenarios en 

que los costos de despido son de ca;i6ctcr fijo, es dccir, no dependen de la 
antigiledad del trabajador en la cinpresa, lo quc no condice con la situaci6n 

imperante en la gran mayorfa de los parses. Como ejemplo de dichos 

artfculos podemos citar a Gavin (1986), Bertola(1989), Bentolila y Bertola 

(1990), con un enfoque microecon6mico, 3'a Nickell (1977) y Hopenhayn y 

Rogerson (1991), con un enfoque macroecon6mico. 

Gavin (1986), utilizando un modelo de equilibrio parcial, concluye 

que el impacto de los costos de despido depende en gran medida de si ]a 

demanda por trabajo es mayor omenor que la fuerza de trabajo que prevalece 

en ]a firma desde el perfodo anterior. Otras de sus conclusiones son que la 

frecuencia de los despidos decrecerfa a medida que los costos de despido 

aumentan y que el costo para la firma de las indemnizaciones serfa mucho 

mls sensible a los valores de ]a tasa de retenci6n de la fuerza de trabajo y a 

la variabilidad de ]a dernanda por trabajo que a parimetros como la clasticidad 
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do ia demanda por trabajo con respecto al salario y a la tasa dc crecimiento 

esperada dc la denmanda por trabajo. 

Analizando la conducta de la firma en un contexto intertemporal, 

Bcrtola (1989) sefiala que siella sc encuentra sornetida a ciclos -sea por 

fluctuaciones de demanda por su producto, prec:ios de los materiales de 

producci6n, capital in.talado, etc.-, y la Lisa I dcscuento y atrii6n6 dC la 

firma son cero,uno de los determinantes dcl patrdn de empleo cs la surna de 

los costos de contramci6n y despido (constantes por trabajador). El efecto dc 

]a suma dc dichos costos sobre cl empleo promedio dependerd dc la 

especificaci6n dc la funci6n de ganancias de la firma. Ahora, si la firma tienc 

una tasa de descuento distinta de cero entre cl perfodo que conLtrata y despide, 

los costos de despido ender, n a aumentr el empleo promnedio, mientras que 

los cosios de contrataci6n tenderfin a disminuirlo a travts de un efecto 

trinquete. Es dccir, his firmas podrfn alustar su fuerza de trabajo imis 

fficilmente en los periodos buenos o de contrataci6n, que on los periodos 

malos o dc kespido. Por su parte, Bentolila y Beriola (1990) plantoan un 

modelo (ICequilibrio parcial on tin contexto dinfimico y cn que el trabajo es 

cl finico factor (hc pvo[iUcci6n. Los atercs conclu)en que la magnitud do los 

costos de. desTiiLo -a niveide emplen promedio- afecminucho infs la polftica 

do despido de u,,a firma que su politica do contrataci6n. Ademnis so 

determina quo la demanda por trabajo do la firma tenderA a ser mis estable, y 

mayor, on promedio, si los costos do despido son mayores. Como 

consecuencia tendremos tin love aumento del emplco promedio a largo 

Desgaste de ]a fucrza laboral que ocurrc en forma natural como resultado 
de retiros voluntarios, jubilaciones, licencias justificadas y muertes. 

6 
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plazo. Al igual que en el modelo de Bertola (1989), juegan un rol 

importante la lasa de descuento y atrici6n de la firma. 

Er un contexto macroecon6mico, Nickell (1977) construye un 

modelo a nivel de ]a firma para luego extender sus conclusiones a la 

economfa como un todo. Con tal fin, el autor intcnta explicar la demanda 

por trabajo por parte de la firma ctiando se ve enfrentada a variaciones 

cfclicas esperadas en ]a demanda por su producio. Estableciendo ciertos 

supuestos, Nickell concluye que, para un ciclo de demanda dado y el precio 

fijo del producto, aumentos en los costos de contrataci6n y/o despido 

conducir~n a aumentos en la acumulaci6n de trabajo, pues en las recesiones 

se emplean mis trabajadores por menos horas. Ello supone que la firma 

aumenta la utilizaci6n del capital que posce. Si se da lo contrario, las horas 

trabajadas aumentarin a lo largo de todo el ciclo, excepto cuando hay exceso 

de demanda 

Para llevar a cabo un anflisis macroecon6mico, el autor supone 

firmas id6nticas que encaran cl mismo ciclo de demanda. Manteniendo 

constantes el salario monelario, los precios del capital y de los bienes, un 

aumento en los costos fijos de contrataci6n o dcspido conducirA en el largo 

plazo a una cafda en la utilizaci6n del capital, a una cafda en el empleo 

durante los auges, y a un aumento de 6ste en las recesiones, con una mayor 

acumulaci6n de trabajo en los perfodos posteriores a ellas. En consectlencia, 

no est claro qu6 sucederi con el empleo promedio en el ciclo. Sin 

embargo, Nickell presenta un caso en que 6ste caerfa. 

A diferencia del modelo anterior en que la firma se vefa enfrentada a 

"ariaciones cfclicas en la demanda por su producto, Hopenhayn y Rogerson 

(1991) desarrollan un marco de anilisis en que cada Firma del mercado tiene 

una funci6n de produci6n estocstica, quc s6lo usa trabajo y qu een cada 
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perfodo enfrenta un shock especffico positivo (los shocks son independientes 

entre las firmas). Los cambios en la persistencia del shock definirin el 

c6mo se ve afectada la empresa por ]a legislaci6n referente a costos de 

despido. Si la persistencia es muy alta, la firma espera que los empleos que 

se crean tendrin una duraci6n larga y, por lo tanto, el costo dc despido estar 

fucrtemente descontado, sin quc juegue un papel importante en las 

dccisiones de Ia firma. Si por cl contrario, los shocks no son persistentes, 

la firma desearA tomar en cuenta el costo de despido porque existe una 

probabilidad alia dc que 6ste ocurra temrnpranamente. La conclusi6n de estos 

autores es que alzas en los costos de despido conducen a una caida en cl 

emplco total. 

Otros enfoques alternativos para analizar los efectos dc los costos 

de despido so encuentran en Lazear (1990), Lindbeck y Snower (1989) y 

Lindbeck y Snower (1990). 

En un esquema de orden m6s macro, Lazcar (1990) se centra en un 

mercado del trabajo de dos perfodos. El autor concluyc que en un mercado 

perfecto y sin fricciones un sistema dc indemnizaciones obligatorio 

impuesto por cl gobierno podrfa ser anulado por transferencias do los 

trabajadores a las firmas. En tal caso, las indemnizaciones no tendrfan 

efecto sobre el nivel de empleo. Si no so dan dichas condiciones, el efecto 

final sobre el nivel de empleo depcnderd de la forma de las funciones de 

oferta y demanda por trabajo. 

A diferencia de todos los modelos vistos anteriormcnte, el 

desarrollado por Lindbeck y Snower (1989) es el dinico que postula que los 

costos de rotaci6n conceden poder de regociaci6n a los trabajadores -a trav6s 

dc la creaci6n dc rentas econ6micas-, lo que redunda en un mejor perfil de 
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salarios percibidos por ellos dentro de la firma. Este modelo es tra'ado con 

cierto detalle mds adelante. 

En Lindbeck y Snower (1990), los autores desarrollan tin marco de 
anilisis para tin mercado del trabajo donde existenl N firmas id6nticas. Los 
efectos de los cambios en los costos de despido -constantes por trabajador
sobre el empleo agregado y el salario real, dependeran de si la firma se 
encuentra en tin escenario de contrataci6n, retenci6n o dcspido. Una cafda 
del costo de despido tendrfa tin efccto ambiguo en el nivel de empleo en el 
escenario de despido, y ningtin efecto en el escenario de retenci6n y 
contrataci6n. El salario real, en tanto, cacria en el escenario de despido y se 
mantendrfa constanto en los otros dos casos. El efecto a nivel agregado 
dependerA de la distribuci6n de las firmas en los ires escenarios. Es decir, a 
priori no es claro el efecto de una dismintici6n en los costos de despido 

sobre el emplco agregado. 

Algunos de los autores citados anteriormente han realizado 
simulaciones con sus modelos te6ricos. Es ci caso de Bentolila y Bertola 
(1990), y Hopenhayn y Rogerson (1991). 

Bentolila y Bertola (1990) intentan explicar el comportamiento del 
mercado laboral europeo despufs de ]a crisis del petr6leo de 1973. De 
acuerdo a ]a evidencia, las firmas dejaron de contratar y aumentaron los 
despidos. Sin embargo, debido a los altos costos de despido, las firmas 
redujeron el enpleo por medio de ]a atrici6n mris que por despidos masivos. 
La incertidumbre econ6mica, en tanto, desalent6 la contrataci6n y el 
despido, conduciendo a una caida en la rotaci6n laboral y a un estancamiento 
del empleo. Por otro lado, ]a duraci6n del desempleo y el desempleo de los 
j6venes aument6 debido a los bajos flujos hacia y fuora del empleo. 
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Utilizando su modelo, los aUworCS sefialan que algunas de las 

caracterfsticas del conlportamiento (.nlimico del emplco despuds de la crisis 

del petr6lo cn los pais:s curopcos do mayor tarnafio podrfan ser explicadas 

por los altos costos de despido, el crecimiento econ6mico niLis bajo c 

.ncierto, y pot las tasas de atrici6n vmis bajas. Una de las conclusiones a la 

que Ilegan Bcr.tolila y Bertola es que reduccioncs en los costos de despido 

habrian conducido a aumentos furtes cn los despidos e insinificantes en las 

contratacioncs. 

Hopenhayn y Rogerson (1991) consideran un perfodo de cinco a-) 

y un salario anual igual a 1. Los autores encuentran que un alza en los 

costos de despido de cero a un salario de un ailo (para un perfodo de cinco 

aflos), disminuve el empleo en un 2,5%. Si disminuye la persislencia del 

shock posiLivo sobre la funci6n de producci6n de la firma, la cafda en el 

empleo es de 2,9%. Ello so debe a que si el shock positivo es menos 

persistente, la firma espora que los omplcos scan menos dturaderos. 

A ni',el empirico, encontramos un estudio realizado pot Nickell 

(1979). El :tutor analiza el palrdn de cipleo on cl sector manufacturcro 

britinico en c!perfodo 1956-19/6 y concluye que un auimento en los costos 

de dospido aumenia las fluctuacioncs en las horas trabajadas y disininuye las 

fluctuaciones en empleo, en relaci6n a los cambios experimentados en 

demanda. Asimismo, un aumonto en los costos de despido reduce el flujo de 

personas hacia el sector de los desempleados, pero hace mds quisquillosos a 

los empleadores en materia de despido, lo que conduce a una cafda en la tasa 

de contrataci6n. 

Un segundo estudio empfrico corresponde a Lazear (1990). En 

6ste, el autor concluye que un aumonto de las indemnizaciones de cero a tres 

moses de salario para trabajadores con diez aflos de sericio reducirfa ]a raz6n 
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empleo/poblaci6n en un 1%. Para Estados Unidos esto significarfa cerca de 

un mill6n de empleos. 

Segin Lazear, a nivel te6rico no se tiene una idea clara del impacto 

de las indcmnizaciones sobre ]a tasa de descmpleo, a causa del efecto del 

trabajador desalenutdo. Por tanto, una legislaci6n laboral que conduzca a la 
reducci6n de la raz6n empleo/poblaci6n podrfa reducir tambidn la tasa de 

desernpleo. Sin embargo, a partir de sus estimaciones Lazear sugicre que tin 

aurnento 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 c6pita. Sus 

estimaciones sugieren tambi6n que las indemnizaciones transforman los 

empleos de jornada completa en empleos de jornada parcial. Si en Estados 

Unidos las indemnizaciones se movieran desde cero a tres rnescs de salario, 

m~is de nueve millones de empleos podrian cambiar de jornada completa a 

parcial. Los empleos dejornada parcial son gencralmente exceptwados a las 
indemnizaciones, de modo que los empleadores putedn en parte evadir ]a Icy 

al sustituir trabajadores de jornada completa por jornada parcial. 

Modelo insider-outsider 

Lindbeck y Snower (1989) 7 desarrollan el modelo insider-outsider, 

que se describe con cierto detalle por estar directainente ligado con el marco 

analftico que se utiliza en este trabajo. 

Este modelo se encuentra desarrollado extensamente en V. Femndez 
(1991). 
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En este modelo se conciben tres clases do trabajadores: (i) 

Insiders, que son aquellos trabajadores cuyos costos do contrataci6n ya han 

sido efectuados y cuyo despido implicarfa costos, tanto do despido como de 

contrataci6n y entrenamiento dc otra persona. (ii) Entrants, quienes haii sido 

contratados recientemcnte con la perspectiva do lograr el estatus dc los 

insiders. Esuin asociados s6lo con costos dc contrataci6n, es decir, su 

posici6n no sc relaciona con otros costos dc rotaci6n. (iii) Outsiders, 

aquellos trabajadorcs quc se encucntran actualmente desempleados o bien en 

el sector informal. Cuenan con reducidas condiciones, o nulas, de seguridad 

en el cmpleo. Su influencia indirecta es limitada, dado quo es costoso para la 

empresa reemplazar a un insider. Elio por dos razones: (1) para que los 

outsiders puodan tomar el lugar do los insiders es necesario que la firma 

incurra en btisqueda, negocie con kllos y los entrene, lo quo claramente 

conlleva costos, y (2) antes do poder despedir a un trabajador es necesario 

incurrir en costos do despido, tales como indemnizaciones, costos do litigio, 

riesgo do huelga y ademdis crear un ambiente do baja moral en los demis 

empleados. 

Tal como lo seflalan los autores, este modelo descansa en cinco 

supuestos: 

(i) Los insiders tienen cierto poder do mercado, proveniente do 

]a renta econ6mica quo so gencra por los costos de rotaci6n, es decir, por los 

costos que surgen cuando los trabajadores entran y salon do la empresa. 

Algunos do ellos son fijados por Icy, como en el caso do las 

indemnizaciones y del aviso do despido. En otros casos vienen dados por 

condiciones tecnol6gicas: costos do entrenamiento y btisqueda. 

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

interesos en las negociaciones do salario, sin tomar en cuenta los intereses de 
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los entrantsy outsiders:Los outsiders tienen menos poder de mercado que 

los insiders. 

(iii) Los entrants se convierten en insiders despu6s de un 

periodo de iniciaci6n limitado, y los insiders se convierten en outsiders 

inmediatanente despu6s de perder sus trabajos. 

(iv) El valor presente de los costos de salario para ]a firma estA 

positivamente relacionado al salario del insider. 

(v) Los salarios de los insiders se negocian en forma 

individual o colectiva In firma. En elcon primer caso, los insiders, al 
momento de negociar, toman como dato los salarios y empleo de los demis. 

Las decisiones de empleo las toman unilateralmente las firmas. 

Cada uno de estos supuestos tiene un papel muy importante en el 
an~lisis de los salarios, empleo y desempleo. Si los insiders no tuvieran 
ningtin poder de mercado o si no tuvieran mis poder que los entrants y 

outsiders, serfan incapaces de elevar sus salarios por sobre el salario del 

entrant y el salario de reserva del outsider. Si los insiders cuidaran los 
intereses de los outsidersde la misma manera que los suyos o si los insiders 

despedidos retuvieran su estatus de insider, en la negociaci6n de salarios 

tendrian pocos incentivos para aumentar sus salarios sobre el nivel de 
equilibrio de mercado. Por iltimo, si los costos salariains totales por 
trabajador no estuvieran positivanente relacionados al salario del insider,las 

actividades de dstos para elevar sus salarios no conducirfan a una cafda en el 

empleo y a un alza en el desempleo. 

Al ejercer el poder de mercado en la ncgociaci6n de salarios, los 

insiders Ilevan sus salarios sobre el nivel mfnimo al cual los entrants 
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estarfan dispuestos a trabajar 8 . Pero debido a los costos de rotaci6n del 

trabajo, las firmas pueden no tener incentivos a reemplazar a los insiderspor 

entrants.Mientras mayores scan los costos de rotaci6n, mayor el saiario que 

los insiderspueden lograr sin crcar ]a anmenaza de despido. Es por ello que 

los insiderspuedcn estar interesados cn ejercer presi6n al alza en los costos 

de rotaci6n a travSs de actividades quo crean rentas o dc presiones polfticas. 

Una pregunta interesante que cabe hacerse dentro de un esquema 

intertemporal co: las caractcrsti:as del planteado, y que eslA dircctamente 

vinculada con los efectos en cmpleo y salarios de un r6gimen de 

indemnizaciones, es por qu6 los perjudicados con la acci6n de los insiders 

(los outsiders desempleados o en c sector informal) no reaccionan bajando 

sus salarios de rcscrva y de entrada al sector formal (haciendo underbidding), 

cuanCo sabcn quIc entrar a esta actividad Ics va a pcrmitir en el futuro 

aprovecharse (to su ialidad de insider para obtener mejores condiciones de 

salario. Esto, a su vez, permitiria una compensacion a la firma en un 

contexto intcrtemlporal; un aticuao de los costos de rotaci6n conducirfa a 

un alza del salario del insiderpero tambibn a una cafda dc' ,alario dce reserva 

de las nuevas contrataciones, por lo que si el salario del entrant es igual al 

salario dc reserva, la firma enfrenta dos movimientos de salario que sc 

contraponen, pudiendo, en un caso extremo, no haber ningfin aumento en el 

valor presente de los pagos de salario para ]a firma. Lindbeck y Snowcr 

(1989) incorporan esta discusi6n y destacan que c! underbiddingpodrfa estar 

limitado cuando ]a tasa de descuento intertemporal de los trabajadores sea 

8 El salario del insider no puede exceder el salario del entrant par una 
cantidad mayor a ]a suria de los costos marginales de contrataci6n, 
entrenamiento y despido del trabajo. La formulaci6n matemAtica de 
este resultado se encuentra en Lindbeck y Snower (1989). 
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mayor a la de ]a empresa y en situaciones en que los insiders se protegcn 

para que esto no ocurra (no prestando colaboraci6n a los entranisy afectando 

su productividad, o bien haci6ndoles desagradable su estada en la empresa). 

Asimisnio, el underbidding no sarfa posible en situaciones de rigideces: 

salarios mfnimos, leyes o convenios que fijen salarios de entrada, etc. 

ill. UN MODELO TE6RIcO PARA EL ANALISIS DE LOS E Fcros DE u3 

IINDEMKNZACIONES POR AROS DE SERVIcIO 

A parur de ]a revisi6n bibliogrgfica aquf presentada no se encuentra 

un modelo tedrico apropiado pva cxaminar el impacto de un aunento o de 

una disminuci6n en las indcmnizaciones por aflos de servicios. Nuestro 

objetivo fue, por tanto, desarrollar un marco te6rico que nos permitiera 

realizar e! an'lisis. 

El modelo que ac uf se plantca extiende el modelo insider-outsider, 

que examina ]a rclaciin entre costos de despido y salario, a un escerario 

intertemporal que toma cn cuenta muchos perfodos y cl hecho de que las 

indemnizaciones por despido van aumentando acorde con los aflos de servicio 

del trabajador. Como punto de referencia se ha tornado el caso chileno, el 

que ha contemplado sistemas de indemnizaciones diferentes durante las 

filtimas d6cadas: un mes por aflo de servicio sin tope; un mes por aflo de 
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servicio con tope de cinco aflos y un mes por afilo de servicio con un tope de 

once afios; este 6ltimo, de acuerdo a la reforma recientemente aprobada 9 . 

En ]a primora pare de esta secci6n se desarrolla el modelo que sirva 

de base para las simulaciones que se llevan a cabo mAs adelante. Interesa 

analizar ]a relaci6n que exste entre distintos sistemas de indemnizaciones y 

variables como a traycctoria y tasa de crvcimiento de los salarios, duraci6n 

de los empleos y valor presente de los costos de contralaci6n de un 

trabajador. Como se podri observar, en los resuhados obtenidos juegan un 

papel importante las tasas de descuento de empleador y trabajador, los costos 

de entrenamiento y la rigidez a la baja on los salarios de entrada. 

Es preciso sefialar que no modelamos un esquema en que se puoda 

medir directamente el efecto scbre el elmpleo de cambios en el valor presente 

de los costos de contrataci6n. Nuestro modelo se centra en la relaci6n 

indemnizaciones-salarios, y a travds de esa relaci6n podemos inferir qu6 

podrfa suceder con el emplco, aun cuando dicho efecto no lo midamos 

directamente. Si quisi6rarnos una medida exacta, deberfamos modelar una 

demanda stock de trabajo. 

En base a informaci6n de la Encuesta Casen de 1990, ]a diuraci6n 
promedio del empleo (cn afios) para los distintos sectores econ6micos 
chilenos es la siguiente: Transportes, 8,07; Servicios, 8,14- Industria 
Manufacturera, 6,6; Construcci6n, 6,1; Comercio, 6,35. Sacando un 
promedio para dichos sectores, la duraci6n promedio del empleo es de 7 
afios y 3 mneses. Esta informaci6n se refiere a nimeros promedios y no 
poseemos antecedentes sobre las respectivas desviaciones est ndar. 
En todo caso, estos nmeros promedios, aun cuando son end6genos a 
los esquemas de incentivos y entre ellos al correspondiente al r6gimen 
de indemnizaciones, nos parecen suficientes para motivar la 
pcrtinencia de ;a discusi6n y de los escenarios en que se realizan los 
diversos ejercicios de cste capftulo. 
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10 

Modelo te6rico 

Primero se desarrollarS un escenario en que toeos los trabajadores se 

encuentran empicados en el sector formal de la economfa, donde 

supondremos que la legislaci6n referente a indemnizaciones por afilos de 

servicio es siempre operativa, y donde los trabajadores insiders tienen 

siempre la opci6n de trasladarse a otro empleo formal sin mediar un perfodo 

de desempleo 10 . En el segundo escenario, a diferencia del anterior, existir.n 

dos clases de trabajadores: insidersy outsiders,cs decir, trabajadores que se 

ubican dentro del sector formal e informal de la economfa, 

respectivamentel 1 . Esto implica que la ,lternativa de tin trabajador insider es 

convertirse en outsider e irse al sector informal, donde no operan las 

regulaciones referentes a indemnizaciones. 

A continuaci6n enumeramos los supuestos utilizados en el primer 

escenario analizado. Al momento de trasladarnos al segundo escenario 

modificaremos algunos de ellos. 

La utilidad de planicar un esquema donde los trabajadores de tipo insider 
pueden trasladarse libremente a otro empleo formal radica en que nos 
per-nite una intuici6n nifs clara con respecto a la trayectoria de salarios 
y duraci6n dc los contratos laborales. El scgundo esccnario que 
desarrollamos (insider-outsider) manticne la intuici6n bsica de este 
primer cscenario, pero su fo:'malizaci6n, a diferencia del primer 
escenario, es mucho m~is compleja y requcriria la incorporaci6n de
 
clementos de teorfa de juegos.
 
Para efectos de nuestro anlisis, es indiferente si los outsiders son
 
trabajadores quc se encuentran desempleados o en el sector informal de
 
]a economfa
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1. 	 Escenario en que s6lo existen trabajadores del tipo 
1 2insiders

Suptiestos del modelo 

(a) La productividaO dc los trabajadores, una vcz cntrcnados, se 

rnanticnc constantc a travds del ticmpo. 

(b) Los saiarios se encuentran en una base anual y se pagan a 

comicnzos de cada perfodo (aflo). 

(c) Las indemnizaciones se pagan a finales de perfodo, en caso de que 

el trabajador sea despedido, de acuerdo al salario de comienzos de perfodo y 

en una base de un mes por aflo trabajado. 

Un punto importante que debe recalcarse se refiere a que 

supondremos que las indemnizaciones sf son opcrativas, es decir, ]a Icy que 

las establece es cumplida por los empleadores, o bien no existen 

mecanismos alternativos que permi!an obviar el sistema de indemnizaciones 

(o si Ilegaran a existir y se utilizaran en forma generalizada, la ley serfa 

modificada). 

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

insider-outsider tradicionales, ya que la diferencia entre un insider y un 
outsider no estarfa s6lo determinada por !a existencia de costos de 
rotaei6n, sino que tambi6n por el hecho de que los insiders gozan de 
una protecci6n especial (carnd, reputaci6n), que les permite cambiarse 
libremente de empleo sin mediar episodios de desempleo. Sin 
embargo, se debe dejar en claro que para este escenario es importante 
tambidn la presencia de outsiders,ya que la validez de ]a estrategia del 
empleador que se presenta depende de que exista este tipo de 
trabajadores. 
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(d) No hay costos do btisqueda do un nuevo empleo. Este puede ser 

obtenido inmediatamente. 

(e) Existe un c. ,u de entrenarniento, R, en el cual se incurre cuando 
se contrata a un nuevno trabajador. Sc supone constante a trav6s del tiempo, 
pero su nivel puede cambiar segtin cl caso que se analice. Este, por 
supuesto, es un p3rccntaje del salario dc cntrada (que cs el salario quc recibe 

un entrante), we. 

() Se supone a lo largo del anilisis que existe rigidez en el 
salario de entrada para ingresar a trabajar, es decir, 6ste no puede 
caer del valor "we". Esta rigidez en el salario de entrada para ingresar a 
trabajar se podrfa explicar por la existencia de salarios mifninios restrictivos; 
por trabas quc pueden imponer los insiderspara evitar que caigan los salarios 
de entrada, a travds de la no coopcraci6n con los underbidders,lo que acarrea 
costos para la empresa y desagrado para aquellos outsiders que hubicren 
estado dispuestos, en principio, a disminuir sus salarios de y,reserva 
consiguientemente, a aceptar una baja en los salarios de entrada; etc. Esta 
fundamentaci6n de 1: rigidez implica que los resultados quc se obtienen en el 
anilisis scan especialmente pertinentes para algunos segmentos y categorfas 
ocupacionales del mercado del trabajo. Mis adelante se verd que este 
supuesto de rigidez es crucial pam los resultados obtenidos. 

(g) Si el trabajador es despedido, tiene la altemativa de trabajar por un 
perfodo en otra empresa recibiendo we y las indemnizaciones devengadas en 
ese lapso. El trabajador puede irse rotando perfodo a perfodo en distintas 

empresas de acuerdo a las condiciones descritas. 
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(h) La alternativa para e0 empleador, en caso de despedir a un 

trabajador, es contratar a uno nuevo por un perfodo, incurriendo el costo de 

entrenamiento, R, y pagando un salario we junto con las indemnizaciones 

correspondientes. 

(i) La regla de decisi6n del trabajador es comparar la situaci6n de 

quedarse un perfodo ms en la empresa frente a i'se y trabajar por un perfodo 

en otro lugar. Se supone que el trabajador puede hacerse despedir en cualquier 

momento. Esto quiere dccir que el trabajador afecta con probabilidad uno (6, 

1-c con r--0) el ser despedido (es decir, se asomeja a un sistema de 

indemnizaciones a todo evento). Sin embargo, este es un caso lfmite 

que puede ser ampliado a! caso en que la probabilidad de hacerse despedir es 

inferior a 1 (indemnizaciones contingcntes al despido) y end6gena al 

sistem,. Esto no Io modelaremos explfcitamente porque la intuici6n de los 

resultados obtenidos no cambiarfa sustancialmente y porque serfa de gran 

complejidad, pues deberfan modelarse las expectativas del trabajador y 

empleador con respecto a la probabilidad de despido a travds del tiempo y el 

efecto de esto en las estrategias de cada uno. En todo caso, cabe destacar que 

el trabajador podri afectar el perfil de salarios que recibe en la medida que 

efectivamente afecte la probabilidad de ser despeddo y con 

derecho a indemnizaciones. 

(j) La regla de decisi6n del empleador es comparar el costo de mantener 

por un periodo m~is a un trabajador con el de despedirlo y contratar a uno 

nuevo por un perfodo. El momento 6ptimo de despido serA aquel en que la 

estrategia de despedir sea nis barata que la de mantener al trabajador por un 

perodo mi s. 
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En el anAlisis se supone en todo momcnto que el valor presente de 
las productividades marginales del trabajador cs superior a] valor presente del 
costo que significa mantener empleado al trabajador, es decir, cl valor 
presente de los salarios, costo de entrenamiento y de la indemnizaci6n que 
deberd pagar al momento de despedir. 

(k) No se modela un esquema en que el trabajador y empleador 
negocian conjuntamente las condiciones de salario, como corresponde a una 
situaci6n de monopolio bilateral; no se dcsa.-rcla un modelu dc ,eerfa de 

juegos 13 . 

(1) No hay incertidumbre. 

Descripci6n del modelo 14 

Situacidn dcl trabajador 

El juego comienza en t=O. Para un trabajador que permanece T 
perfodos (afios) dentro de la empresa, el flujo de ingresos que recibe es el 

siguiente: 

Si el trabajador es despedido hoy, recibe valor presente alen 

momento de despido: 

( ) tw t- e (1
() 12 12(1wo 

13 Un r:gdclo de este tipo, con aplicaciones a casos insider-outsider,se 
puede ver en Shaked y Sutton (1984).

14 El modelo se describirA sintdticamente. Los detalles del mismo se 
puedcn ver en F. Coloma y V. Fernndez (1992). 
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donde, 
0 es la tasa de descuento del iabajador. 
t 
wt_1 

es el niimcro de perfodos que ha pennanecido contratado. 
es cl salario recibido en t-1. 

we es el salario que se rccibe por star empleado un perfodo, es decir, 
es el salario de entrada de un enrate. 

We
12(1+o) 

es el valor prcscte de las indemnizaciones que obtcndrfa cl 

trabajador por estar emplcado por un aflo cn un emplco 
alternativo. 

Si no es despedido y se queda cn la empresa un perfodo ms, 

obtiene: 

(2) wt + (t+l) 12(1+ )
 

donde, wt Cs el salario pagado en t y (t+1)1(+ es el valor presente de
12(1+o) 

las indemnizaciones que obtendrfa por trabajar t+1 perfodos. 

Si el trabajador estA indiferente entre irse hoy o mafiana: 

(3) -j1 + we (1+ 1 ) = wt + (t+l) W,2(l+) 

Despejando se obtiene: 

(4) 12(10) 1w 13 + 12 +t [we(1+ 12 (1+0 ) 12 

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

estA fijo y que wo w e . = 
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Esta serA la ccuaci6n de movimiento de los salarios. Dado el salario 

en t, la empresa toma unilateralmente sus decisiones de empleo, es decir, 

continuar con el contrato on perfodo mis o dcs,)cdir hoy. 

Una pregunta que cabe hacerse es por qu el trabajador exigiri estar 

indiferente entre quedarse o irse de ]a empresa. La respuesta se encucntra en 

el supuesto de quc los trabajadores insiders, se pueden trasladar de empleo 

sin mediar on episodio dc desempleo. Por lo tanto, dado que los trabajadores 

sC desplazan s61o por el sector formal, ellos estin en condiciones dC imponer 

como rmfnimo una trayectoria de salarios como ]a que sC seiala; su 

alternativa debe ser por lo menos tan bue:a como ]a que dejarfan en el caso 

dC ser despedidos. 

Condicidn de largo plazo para el trabajador 

Si el trabajador permanece en ]a enpresa durante T perfodos y 

estuvo indiferente perfodo a perfodo entre irse o no, debe ser cierto que esa 

estrategia fue igual en t6rminos de valor presente a haberse ido rotando 

periodo a perfodo en T empresas distintas. Es decir, 

T-1 
 T-1 
(+- )l= we + I wt +TWT(5) , we 

t-0 (1+0)t 12(1+0) t=1 (1+0)t 12(1+0)T 

La demostraci6n de esto y la del cumplimiento de ]a condici6n de 

largo plazo para -l caso de indemnizaciones con tope de un nfimero de aflos 

determinado se encuentra en V. Femindez (1991). 
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Situacidn del 	emplcador 

Un empleador que mantiene por T pcrfodos a un trabajador incurre 

en los siguientes costos: 

Si el empleador despide hoy: 

(6). 1 	 1(6) 	 Jd = - - + R + we (1 + 1(~
12121r 

donde R es el costo de entrenamiento y r, la lasa de descuento del empleador. 

Es decir, las indemnizacioncs que debe pagar al trabajador 

despedido; el costo de entrenamiento del nuevo trabajador, R; el salario, we, 
y las indemnizaciones we (en t6rminos de valor presente) que paga al 

120 +r) 
trabajador contratado por un solo perfodo. 

Si el empleador despide en un periodo mis incurre en los 

siguientes costos: 

(7) (t+l)wt
(7) Jnd =-[wt + 

(t+l)wt 

donde, wt, salario que paga al trabajador en t, y 12(1+r) son las 

indemnizaciones correspondientes a t+l perfodos, en valor presente. En 

caso de que exista tin tope para las indemnizaciones, esto ser6 incorporado en 

las considcaciones de costos del empleador, tanto a travds de la ecuaci6n 
trnnsLtt. (t+l)wt " y (+ )
como de los t1r2inosde salarios 
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La regla de decisi6n del empleador es: 
Mantener al trabajador mientras sea mi.s barato que dcspcdirlo. Es 

decir, si: 

(8) Jnd-Jd -w t -(+r)wt + I + R + we (1+1 ) 0
(8)Jn-Jd= 12-12(1+r) 12(1+r) 

mantiene empleado al trabajador. 

La condici6n (8) vienc a representar ]a rentabilidad relativa del 
trabajador dentro e- la empresa, es decir, continuarA empleado en la medida 
que sea una alternativa rm-s barata para ]a empresa que contratar a un nuevo 
trabajador. Por lo tanto, el momento 6ptimo de despido seri cuando, para un 
t=T cualquiera, se cumpla que: 

WT+ (T+)WT>TWT.I + R + we ( I + 1
 

12(1+r) 12 1 )
 

Es decir, cuando Jnd < Jd para t=T. 0 sea, inantener un perfodo 
m is al trabajador es mds caro que contratar a otro trabajador por un perfodo. 
El momento T se determina end6genamente y wt viene dado por la ecuaci6n 
(4)15. 

La estrategia de los trabajadores toma en cuenta que al ser despedidos
tienen siempre ]a ahernativa de entrar a una firma en calidad de 
cntrante, por lo que cl"juego" volveria a repetirse. 

15 
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Condicionesde largo plazo para el empleador 

(i) Debe ser cierto que para el em)leador fue 6piimo, en t6rminos de 

costos, mantener al trabajador T periodolo en vez de .ealizar contratos dc un 

perfodo con T trabajadores clisiIntos1 6 . Es dcir 

T-1 1 1 	 T- w 
(9) 	 ty (++r)t [we(1+ )+ R] > we+R+ I ( ( ) 

+TwT:-j
 

12(1+r)T
 

(ii) Debc cumplirse qut el valor presente del valor producto marginal 

del trabajador sea mayor o igual al valor prescntc del costo quc significa 

mantener empleado al trabajador, es decir, el valor presente de los salarios, 

costo de entrenamiento y de la indemnizaci6n que deberA pagar al momento 

de despedir. Como c-.prcsamentc se supuso, se trabaja sobre la base de que 

esta condici6n siempre se estA cumpliendo. Esto es: 

T-I wt 
 TWT T Pingo
[i-+-	 ] +-r(10) 	 we+R+ Y_ t I~rl 12(lI+r) -t~l(~ 

_ Pm o (1 + r - 1 . 
-(1l+r)T_1 

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

mencion6 en los supuestos del modelo, la productividad marginal se 

16 	 La demostraci6n de esto se encuentra en F. Coloma y V. Fermfndez 
(1992). 
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mantiene constante una vcz que el trabajador es cntrenado. Adeinas, se 

supone que cl precio del bien no canibia y que es igual a S1. 

Esta condici6n reprcscnta ]a rcntabilidad absoluta dl trabajador 

dentro de ]a empresa; si clla no se cumple para un trabajo de duracidn T, Cl 

trabajador nunca scria contratado. Si (10) se da con igualdad, Pmgo es la 

productividad marginal mfnima que debe tener el trabajador para permanecer 

empleado durante T perfodos. 

A continuaci6n analizaremos los resultados del modelo para 

distintr casos, para lo cual daremos valores a los parimetros R, r, 0 y we. 

Caso 1: Tasas de descuento distintas (caso base) 1 7 

Consideramos el caso en que la tasa de descuento del trabajador es 

mayor a ]a del empleador 18 . Este serA nuestro caso base dentro del Escenario 

1, es decir, esta simulaci6n nos servird de ptnto de comparaci6n. 

Sc supondrin los siguientcs valores de los parinctros: R = 5, 

r = 8%, 0 = 10% y we = 100. En este caso se supone arbitrariamente que R 

es el 5%del salario anual que rccibe un crMMtc. 

Dados estos parimetros, la alternativa del trabajador es rotarse en 
1 

empleos anuales ganando cn cada periodo: we (1 + I ) = 107,6. 
12(1+) 

17 	 S61o se trabajarA con los casos base. Los ohios casos se puedcn ver en 

F. Coloma y V. Femndez (1992) y en el apdndice de V. Fcmndez 
(1991). 

18 	 Se supone que el trabajador tiene un mayor costo del cr6dito que el 
empleador, por el mayor riego que se asume al prestar fondos a 
personas con poco capital fisico que sirva como garantfa. 



38 

En ausencia de indcmnizacioncs, el salario dI trabajador en cada 

perfodo siempre serfa we=100.Es decir, por el hecho de haberse establecido 

el sistema de indemnizaciones, bajo un escenario en que hay rigidez en los 

salarios de.entrada, el trabajador estdi captando una renta (equivalente a 7,6 

anual) en relaci6n a un caso en que dicho sistema no existe. Sin embargo, 

dado el supuesto de quec n cada pcrfodo el trabajador de tipo insider 

permanece indiferente entre estar dentro o fuera de la empresa (como insider 

en otra ompresa), una vez establecido el sistema de indemnizaciones el 

trabajador deja de captar renta adicional por su mayor perinanencia en una 

misma empresa. Es decir, la renta se capta cuando se establece el sistcma de 

indemnizaciones y 6sta no cambia acorde con los aflos de permanencia en 

una misma empresa, aun cuando el rtgimen de indemnizaciones no tuviera 

tope de afios de servicio sobre los cuales se aplica. 

Resultados obtenidos para el caso base: Resolviendo el modelo de 

acuerdo a los valores de parmctros sefialados y para casos distintos en 

cuanto al tope m~iximo de aflos de servicio sobre el cual se calculan las 

indemnizaciones, se obtienen los resultados dcl Cuadro 1. 
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CUADRO I
 
(perfodo de 29 afios)
 

Indemnizaciones 
Sin tope Tope 

5 afios 
Tope 

11 aiios 

Momento de despido 
Valor presente dc los costos de 

29 ahios 
1.320,1 

Nunca 
1.309,2 

Nunca 
1.315,1 

mantener empleado al trabajador
Valor presente de los costos (estrategia 

altemativa del empresario)
Valor presente de ingresos 

del trabajador dentro de la empresa
Valor presente de ingresos del 

trabajador (estrategia altemativa)
Valor preseme de los costos de 

1.358,3 

1.108,7 

1.108,7 

1.210,1 

1.358,3 

1.108,7 

1.108,7 

1.210,1 

1.358,3 

1.108,7 

1.108,7 

1.210,1 
mantener empleado al trabajador 
(sin indemnizaciones) 1 9 

Valor presente de ingresos del trabajador 1.030,6 1.030,6 1.030,6 
(sin indemnizaciones) 2 0 . 

Explicaci6n a los resultados obtenidos 

(i) 	 Indemnizacionessin tope 

En este caso, bajo las condiciones del modelo, al empleador le 
convendrfa despedir cuando se cumplan 29 afilos de servicios. Al trabajador, 
por su pane, le fue indiferente quedarse en la empresa durante 29 aflos o 
haberse rotado en 29 empleos anuales, ya que en ambos casos obtiene 

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

20 	 Incluye s6lo salarios, bajo un escenario en que no existe rdgimen de 
indemnizaciones. 
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1.108,721. De lo antcrior, es claro que so cumple con la condici6n de largo 

plazo dl tLrabajador. 

P-ra cl pcriodo de 29 ailos, cl valor prcsente de los costos dc 

cinplear al trabajador en la 1,mpresa es de 1.320,122. La estrategia alternativa 

de hacer contratos antaies arroja un costo dc 1.358,3. Por lo tanto, se 

cumple la condici6n (i) do lhrgo plazo para .1 empleador2 3 . 

En este caso, vcmos que en relaci6n a una situaci6n en que no 

existen indenizaciones, el valor presente de los costos do emplear al 

trabajador es 9,1% superior y el trabajador recibe ingresos en Vrminos de 

valor presente que son superiores cn un 7,6%. 

En los grificos que se rnuestran a continuaci6n puede observarse ]a 

trayectoria de la funci6n Jnd-Jd y de ]a tasa de crecirniento de los salarios. 

Dcerminaci6n dc] momento 6ptimo de dcspido. Caso de 
indcmnizm.oncs sin tope. 

inr j d 5 

4 

3 

2 

0 

1 2 3 4 5 6 7 89 1011 1213 14 151617 18 192021 22 2324 25 26 27 2829 30 

-I Tiempo 

21 Esto incluye salarios e indemnizaciones.
 
22 lncl,.ye costo de entrenarniento, salarios c indemnizaciones.
 

23 Como ya se ha dicho, siempre estamos suponiendo que tambidn se
 

cumple la condici6n (ii) de largo plazo. 

http:lncl,.ye
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Tasa de crecimirnto de los salarios. Caso de 
indemnizacione-s sin tope. 

0.008 

0.007 

0.006 

0.005 

0.004 

0.003 

0.002 

0.001 

0. 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 1011 121314 1516 1718 19202122 2324 25262728 29 

Tiempo 

Un punto imporwnte a resaltar es que en este caso aumentar el 

monto de las indemnizaciones conduciria a un acortainicnto en ]a duraci6n de 
los contratos laborales. AdcniS, conto veremos a continuaci6n, el tope que 
dstas tengan tambicn afecta ]a duraci6n del contrato laboral. 

(ii) Indemnizacionescon lope de 5 afios. 

A partir de t=5, es decir, a partir del sexto aflo, ia restricci6n del 
tope se hace v~lida, tanto para la ecuaci6n de salarios como para ]a funci6n 

Jnd-Jd. 

Se obtiene que el valor presente de los costos de mantener al 
trabajador dur-ate 29 aflos es de 1.309,2, el cual es inferior al del caso 

anterior. 
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Determinaci6n dcl momcnto 6ptimo de dcspido. Caso de indenmizaciones con 
topc de 5 aflos. 
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Dado quc los salarios convergen a un valor, en este caso 111,8, la 

funci6n Jnd-Jd ticnde al valor 4,4. Claramente, bajo este esquema, al 

empleador no le convendrfa despedir a fines del aflo 29 (ni nunca, ceteris 

paribus). Sin embargo, si se supone que el contrato termina en dicho 

pcrfodo el valor presente de los costos de emplear al trabajador es inferior al 
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caso anterior. La estrategia alternativa para ]a empresa no ha variado; por lo 

tanto, se sigue cumpliendo ]a condici6n de largo plazo. 

Por condici6n del modelo, a] igual que en el caso anterior, se 

cumple la condici6n de largo plazo para el trabajador. Como la estrategia 
alternativa no ha cambiado, el trabajador obtiene nuevamente 1.108,7 

despu6s de 29 afios de servicio. 

En el grAfico d L tasa de crecimiento de los salarios se observa que 
en t=5 dsta presenta un salto para luego converger a cero.Esto se debe a que 
para mantener la indiferencia del trabajador entre irse ono de la empresa, 

dado que las indemnizaciones son menores a partir del aflo seis en referencia 
al caso anterior, el salario debe crecer mis en dicho periodo. La intuici6n es 
mis clara todavia cuando recordamos que bajo los tres escenarios de 
indemnizaciones la atemativa del trabajador es scr siempre tin insider. Por 

Iotanto, si al trabajador no le aumentan lo suficiente el salario en t=5, 
como para que le sea indiferente irse ono, abandonarfa la empresa, pues la 
alternativa de rotarse en distintos empleos anuales scrfa mejor. Sin embargo, 
si las indemnizaciones no siguen creciendo por concepto de afios de servicio, 

los salarios converger~n a un valor que hari que crezcan a una tasa de cero a 
parir del aflo diez, aproximadamente. Ello se debe a que bajo el contexto de 
este modelo la tnica variable que hace cambiar los salarios son las 
indemnizaciones. Por io tanto, si 6stas dejan de crecer los salarios tambi6n 

dejar-An de hacerlo, aunque esto iltimo ocurre con cierto rezago. 

(iii) Indemnizaciones con un tope de 11 afios 

A partir de t=l 1, es decir, del aflo 12, la restricci6n del tope se 
hace v~lida, tanto para ]a ccuaci6n de salarios como para la funci6n Jnd-Jd. 
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En este caso se tiene que para un contrato de 29 afios el valor 

presente de los costos de emplcar a' Irabajador es de 1.315,1, monto superior 

al observado hajo un sistcma de indeinnizaciones cor, tope dc cinco afios, 

pero inferior al observado bajo un sistema en clue no existe tope. Al igual 

que en el caso anterior, a ]a empresa le hubicra convenido seguir teniendo 

emple.ado al trabajador dcespuds del aflo 29, pues ]a funci6n Jnd-Jd tiende al 

valor 3,3. La Lisa de crecimiento de los salar os converge a cero, presentando 

un salto en el afio 11, es dccir, cuando enipic.'a a hacerse restrictivo cl tope 

de los indemnizaciones, siendo la explicaci6n de esto anfloga a la del caso en 

que existe un tope de 5 afios 2 4 . 

Dado que no hernos alterado las estrategias alternativas del 

empleador y trabajador, se siguen cumpliendo las condiciones de largo plazo. 

Es decir, en los tres casos presentados el trabajador obtiene lo mismo y para 

cl empleador es mejor mantener al trabajador dentro de la empresa durante el 

perfodo considerado. 

Comentarios a los resultados obtenidos 

Si se considera cl efecto 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, se observa un aumento en el valor presente de los costos de emplear 

al trabajador para un contrato de duraci6n dada, al desplazamos de sistemas de 

indemnizaciones con tope a uno sin tope de a1os de servicio. En este 

24 Los grdficos correspondientes a esta situaci6n se pueden ver en 
Colorna, F. y Femfindez, V. (1992). 
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esquema ]a diferencial de tasas de descuento entre empleador y trabajador 
explica el alza en el valor presente de los costos de emplear al aumentar el 
tope de las indemnizaciones. La rigidez a la baja en el salario de entrada y la 

diferencia en tasas €le dcscucnIo 25 son importantes por si solas para explicar 
un alza en ei valor presente de los costos de emplear al trabajador cuando se 

impone un sistema de indemnizaciones por afilos de servicios. 

En definitiva, el resultado imnportante en el caso que nos ocupa es 

que al haber rigidez en los salarios de entrada y diferencias en las tasas de 
descuento las indennizaciones tendrin efecto en ei valor presente de los 

costos de emplear al trabajador; mientras mayor sea el monto de las 
indemnizaciones por aflo, mayor serA el aumento en cl valor presente de los 

costos y mientras mayor sea cl tope de afios sobre el cual se aplican las 

indemnizaciones mayor ser el valor presente de los costos de emplear al 
trabajador, aunque en estc iltimno resultado la clave es la ya mencionada 

diferencial en las tasas de descuento. Asimismo, mayores montos y topes 

se traducen en una tendencia a acortar ]a duraci6n de los contratos laborales. 

Es importante notar que dada la restricci6n de la ecuaci6n de 

salarios -quc implica que el trabajador siempre tiene la alternativa de ser 
insider-, su poder negociador no mejora en nada ante el aumento en el tope 

de las indemnizaciones. Ello se debe a que la renta relacionada con las 
indemnizaciones, que da poder negociador a los trabajadores para obtener 

mejores condiciones de salarios, so genera s6lo en el momento en que dstas 

se crean. 

25 Es necesario insistir en quc aun cuando no existiere rigidez en los 
salarios de entrada, la sola presencia de una mayor tasa de descuento de 
los trabajadores quc la de los empleadores explicaria un aumento en el 
valor presente dc los costos de emplear al trabajador ante Ia presencia 
de un sistcma dc indemnizaciones. 
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Sin perjuicio de analizar aqui s6lo cl caso base, es interesante notar 

que bajo un esquema en que existe rigidez cn el salario dc entrada y las tasas 

de dcscuento son iguales para trabajador y empleador, cl topc de afios dc las 

indemnizaciones tambi6n so hace irrelevante desde el punto de vista del valor 

presente de los costos dc mantener empleado al trabajador y del de duraci6n 

de la relaci6n labora126 . 

2. 	 Escenario con trabajadores insiders y outsiders2 7 

A diferencia del escenario 1, aquf consideramos dos clases de 

trabajadores: insiders y outsiders. Como hemos sefialado, los outsiders son 

trabajadores que se ubican en cl sector informal, que se supone siempre 

ganan we2 8 y que no cuentan con indemnizaciones por aflos de servicios al 

ser despedidos. Por lo tanto, un outsider que permanece T perfodos en el 

sector informal obtiene: 

T-1(11) 	 y, w 
t=O (1+0 )t 

Supondremos ademts que para un insider es siempre mejor 

permanccer dentro de ]a empresa del sector formal que irse como outsideral 

26 Para este resultado, ver F. Coloma y V. Femindez (1992). 
27 S61o se trabajari con el caso base. El caso en que el empleador y el 

trabajador tienen igual tasa de descuento se puede ver en F. Coloma y V. 
Femr6ndez 1992). 

28 Aquf se supone que el salario del sector informal es siempre we, 
independientemente de lo que ocurra en cl sector formal, situaci6n que 
no es real, pcro que no cambia ]a direcci6n de los resultados. 
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sector informal. Por lo tanto, al fijar su salario lo hard en forma tal de poder 

permanecer el mayor tiempo posible dentro da la empresa. Un escenario 
consistente con esto es aquel en el cual se supone que cl insideres capaz de 
apropiarse de parte de los costos de rotaci6n que enfrentarfa el empresario si 
decidiera despedirlo en cualquier momcnto del tiempo. 

Bajo estos supuestos, ]a ecuaci6n de salarios para el insider se 

determina a partir de: 

(12) (1) t W 0 (1+ ) ))w..._..2w-+ We ( 1+ w t + (~) 
12 12(1+r) 12(1+0) 

donde, como antes, r es la tasa de descuento del empleador y 0 es la tasa de 
descuento del trabajador. 

Al lado izquierdo de esta expresi6n tenemos los costos que 
enfrentarfa el empresario si despidiera hoy al insider(excepto por el costo de 
entrenamiento, R) 29 en tdrminos de su tasa de descuento. Por Io tanto, lo 
que esta expresi6n nos dice es que, dado que el insider prefiere mantenerse 

cmpleado dentro de ia firma, no fija su salario considerando su estrategia 
alternativa (como en el escenario 1), pues 6sta es peor por definici6n, sino 
en tdrminos de una situaci6n en que es capaz de apoderarse de parte de los 
costos en que incurrirfa el empleador al reemplazarlo. 

Desarrollando (12) se tiene qui la ecuaci6n de salarios para el 

insiderviene dada poi. 

12(1+0) twt(13) wt= 1 3 1 2  [we( I+ 12 (l+r) ) + ---- ] 

29 Aquf se supone arbitrariamente que el insider es capaz de apropiarse 
s6lo de los costos de rotaci6n asociados a despido. 
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Por su parte, ]a regla de decisi6n del empleador sigue estando 

determinada por la ecuaci6n (8) del escenario anterior, pues 6ste se encucntra 

en el sector formal. 

De la ccuaci6n (13) y de la expresi6n (8) tenemos: 

(14) Jnd-Jd = (t+1)-w"- - (t+l) wt +R
12(1+o) 12(l+r) 

A partir de esta ccuaci6n se puede observar que si r=O, o 0<r, el 

insider nunca es dcspedido. Si O>r, el momento de despido vendrA 

detcrminado por el valor de R. 

Una iltima observaci6n general es que si r=0 y el trabajador 

tambi6n incorpora R en su fijaci6n de salario, captar, toda la renta asociada a 

costos de rotaci6n, de forma tal que el empleador siempre permanecerA 

indiferente entre despedirlo a no (Jnd-Jd= 0). Sin embargo, hemos supuesto 

que los insidersno tienen tanto poder como para fijar sus salarios de forma 

de Ilegar a ese resultado (dado r-); lo 6nico que en verdad interesa capturar 

es que el insider tiene poder para fijar el salario de manera tal de estar mejor 

que un outsider. 

A continuaci6n veremos que, dado el esquema insider-outsider,a 

mayor tope de las indemnizaciones mejor estarin los insidersen relaci6n a 

los outsiders,y mayor ser, el valor presente de los costos de emplear para cl 

empleador. Bajo este escenario, la capacidad para traspasar rentas a sus 

salarios (poder negociador) serfn crecientes en la medida que aumente el tope 

de las indemnizaciones y el perfodo de tiempo considerado. 

En los casos que analizamos a continuaci6n elegiremos pardmetros 

tales que, para un perfodo de 20 afios y bajo cualquier r6gimen de 

indemnizaciones, el insiderno es despedido. Si bien este nfimero ha sido 
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escogido arbitrariamente, es fitil seflalar que en ]a medida que los trabajadores 

tengan mayor poder de negociaci6n para obtencr mejores salarios, la 

duraci6n de los contratos tender6 a ser menor. 

Los valores de los parAmetros elegidos son: wo = we = 100, R=15, 

r=8%, o=10%. 

Resultados obtenidos para el caso base 

CUADRO2
 
(perfodo de 20 ahios)
 

Indemnizaciones 
Sir. tope Tope Tope

5 ahios 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 altemativa 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 alernativa) 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
 

Explicaci6n a los resultados obtenidos 

(i) Indemnizacionessin lope 

En este caso, para un perfodo de 20 aflos el valor presente de los 

costos de emplear al trabajador es de 1.169,9 frente a 1.301,2 de ia estrategia 

alherativa. Como se puede apreciar en cl grffico correspondiente, dados los 
valores de Jnd-Jd, cl insiderpermanece empleado despuds de 20 afnos. 



50 

El trabajador obtiene 1.008,6, sicndo insiderdurante 20 afios frentc 

a 936,5 quc obtendrfa siendo outsider. La trayectoria de los salarios es 

creciente, ya que al no tener tope las indemnizaciones, la renta asociada a 

6stas es cada vez mayor, y por lo tanto el insiderpuede obtener cada vez 

mejores condiciones de salario. Ello se explica porque ia alternativa es 

siempre ganar un salario de 100 siendo outsider y, en consecuencia, la renta 

captada por los insiders (materializada como mejores salarios) es 

efectivamente creciente en el ticmpo. 

Para este caso, considerando los valores dados a los parfimetros, y 

en relaci6n a una situaci6n sin indemnizaciones, el valor presente de los 

costos de contrataci6n para un trabajo de 20 afios de duraci6n aumenta en un 

8,8% y cl trabajador insiderve incrementado en un 7% el valor presente de 

sus ingresos. 

Detenninaci6n del momento 6ptimo de despido. Caso de
 
indemnizaciones sin tope.
 

ind jd 16
 

16 
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2 
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(ii) Indemnizacionescon lope de 5 afios 

Como dijimos, siempre es mejor bajo este escenario ser un insider 

que un outsider. Ademdis, cono hemos supuesto a lo largo de este capftulo, 

la finica variable que afecta la trayectoria de los salarios son las 

indemnizaciones. Esto se traduce en que, al tener las indemnizaciones un 

tope de 5 afios, a partir del sexto aflo el empleador no dcjar! que el salario 

del insider siga subiendo. Es decir, el poder negociador del insider en relaci6n 

al salario Ilega a su mAximo en el aflo 5 y, a partir de ese momento, el 

salario se mantendrA constante. El insider acepta, porque estarfa peor siendo 

outsidier. En consecuencia, a partir del aflo sexto ]a renta que capta el insider 

deja de crecer (sin embargo, sigue percibiendo una renta en relaci6n a su 

atemativa de ser outsider). 

Bajo este escenario, el valor presente de los costos de emplear para 

la empresa es de 1.084,2 el que es inferior al obtenido bajo indemnizaciones 

sin tope e inferior al de la estrategia alternativa (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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comno outsider. Obviamente, estAi peor que cn c ctso dc indemnizaciones 

sin tope, por lo qu.- cste cscenarir estarfa captando quc cl podcer negociador 

de los trabajadores sc acrecienta si las indcmnizacioncs tienen un tope 

superior. 

En el gr~fico quC sigue sc pucde apreciar la tasa dc crecimiento de 

los salarios a travds del ticmpo. 

Tam de crecimiento de los salarios. Caso de indemnizaciones con 
lope dc 5 afios.0.008 
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(iii) 	 Indemnizacionescon tope de 11 afios30 

En este caso el valor presente de los costos de emplear es de 

1.140,1, siendo inferior al de indemnizaciones sin tope, pero superior al de 

indcmnizaciones con tope dc 5 aflos. 

El poder negociador del trabajador para obtener mejores salarios 

Ilega a un mtximo en cl aflo 11 y a partir de ese momento cl salario del 

30 	 Los grificos correspondientes a esta situacirn se pueden ver cn F. 
Coloma y V. FernAndez (1992). 
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insider permanece constante. El valor presente de los ingresos del insider 
a!canza a 987, valor que es superior al quc obtendrfa siendo outsider y 
superior al quc obtendrfa en el caso de indemnizaciones con tope de 5 aflos. 

Comentarios a resultadoslos obtenidos 

Como hcmos visto, la diferencia entre insider y outsider es crucial 
para captar en toda su magnitud el significado, bajo este contexto, de poder 

negociador y renta. 

En el caso de indemnizaciones con tope, el poder negociador de los 
insiders llega a su mniximo cuando dicho tope se hace restricfivo. A partir 
de ese momento deja de aunientar ]a renta que pueden traspasar a salarios, es 
decir, ]a diferencial de salario entre insider y outsider se manticne a partir de 

ese punto. Sin embargo, la renta sigue existiendo. 

Como consecuencia 16gica de lo anterior, el tope de 
indemnizaciones afecta claramente el valor presentc de los costos de emplcar 
a un trabajador y cl valor presente dc los ingresos que recibe tin insider. 
Bajo este escenario, los insiders estn mruy inleresados en que aumente el 
tope fxino de afios sobre los cua.-s se calculan las indemnizaciones. Este 
resultado tambi6d, sc cumple cn 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 enpleo 

Hasta ahora nos hemos centrado principalmente en la trayectoria de 

los salarios de un trabajador que permanece empleado, y hemos visto entre 

otras cosas c6mo distintos sistemas de indemnizaciones pueden afectar el 

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 cmpleo de las indemnizaciones, a trav6s 

de los resultados encontrados podemos inferir cufiles podrfan ser los efectos 

de 6stas sobre el empleo. 

Cuando se habla de valor presente de los costos de emplear se cstA 

pensando en un concepto de demanda stock de trabajo. Sin embargo, si 

obtuvi6ramos una anualidad equivalente de dicho valor presente en tmlinos 

de salario, verfamos que la existencia de indemnizaciones conducirfa a un 

alza ea cl salario anual pagado a cada trabajador. Es decir, en tdrminos de 

flujo habrfa una cafda en la cantidad demandada de trabajo por periodo3 1 . 

Ello, porque los empleadores visualizarfan que las futuras conrataciones 

serfan mds costosas que bajo un sistema sin indemnizacionos. Para este 

resultado es importante la existencia de rigidez a ]a baja en cl salario de 

entrada y/o la diferencia en tasas de descuento. 

Ahora, si un mayor tope de las indemnizaciones conduce o no a un 

aumento en el valor presente de los costos de emplear, dependerA del 

escenario que analicemos (insider-insidero insider-outsider), de los valores 

31 La magnitud de los cfcctos depender, de cu6n operativas scan las 

condiciones impuestas por nuestro modelo insider-insider o insider
outsider, en los distintos submercados. 
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de los parAmetros escogidos y de la existencia de rigidez a ]a baja en el 
salario de entrada. En todo caso, bajo un escenario insider-insider,con 
mayor tasa de dcscuento de los trabajadores que de los empleadores, un 
mayor tope de afros para el cilculo de las indemnizaciones se traduce en un 
mayor valor presente en los costos de emplcar. Asimismo, bajo las 
condiciones de nuestro escenario insider-outsider,serAi siempre cierto que un 
aumento en el tope de aflos se traducirA en un mayor valor presente de los 

costos de emplear. 

En apoyo al efecto negativo en empleo de regimenes de 
indemnizaciones mis fuertes, se encuentra el estudio empfirico de Lazear 
(1990) ya citado en ]a revisi6n bibliogrifica, segdin el cual, para una muestra 

de pafses desarrollados, un aumento de las indemnizaciones de cero a tres 
meses de salario para trabajadores con diez aflos de scrvicio reducirfa la raz6n 

empleo/poblaci6n en un 1%. 

Conclusiones 

Los resultados que so obtienen para las distintas simulaciones 

difieren 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 qu- obtienen 
indemnizaciones. Considerando el 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 
insidersaumenta cuando se impone un r6gimen de indemnizaciones, pero 
dste no se ve afectado por un aumento en el tope de las 
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indemnizaciones. Para el ernpleador, en cambio, el valor presente de los 

costos de emplcar a una persona scrd mayor cuando aumente el tope de 

las indcmnizacioncs y para cualquicr tope, seri mayor al quc hubiese 

existido sin indemnizaciones. La principal consecuencia del alza en el valor 

presente dc los costos dc emplear a una persona es la menor generaci6n dc 

empleos y, bajo las condiciones do este escenario, una tendencia hacia una 

menor duraci6n dc los contratos laborales. 

Bajo el mismo escenario en que s6lo existen insiders, si 

consideramos el caso en que ]a tasa de descuento del trabajador no dificre de 

la del empleador, aumentar el tope do las indemnizaciones no incrementa 

el valor presente de los ingresos del trabajador (al igual quo en el caso 

anterior), ni tampoco conduce a un alza en el 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 do entrada. Sin 

embargo, debe tenerse presente que aun cuando no existiese rigidez en los 

salarios de entrada, la sola presencia do una mayor tasa de descuento de los 

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

presente dc los costos dc contrataci6n ante ]a presencia de un rdgimcn de 

indemnizaciones. 

En un segundo escenario consideramos que la alternativa de ser 

insider es ser outsider con empleo en el sector informal. Manteniendo el 

supuesto de rigidez en los salarios do entrada y de mayor tasa de descuento de 

los trabajadorcs, un aumento en el tope de las indemnizaciones conduce 

a un alza en el valor presente de los costos de contrataci6n y en el valor 

presente do los ingresos recibidos por un trabajador insider. Esto so cumple 

tambidn en el caso en que las tasas de descuento del trabajador y empleador 
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no dificren. Adcmds, como es natural, aurnenta el valor prcscnte de los 

ingresos del trabajador y el de los costos de contrataci6n cn relaci6n a un 

caso sin indemnizaciones. 

Finalmente, cabe recordar que aquf no se an?1iza el caso de las 

indemnizaciones contingentes al despido, porque para eso se dcben introducir 

elementos de incertidumbre dentro del modelo. Sin embargo, un punto que 

debe quedar claro se refiere a que a] analizar qu6 sistema dc indemnizaciones 

-contingente al despido o a todo evento- conllevarfa un aumento menor en el 

valor presente de los costos de contrataci6n, no debiera concluirse que un 

sistema de indemnizaciones contingente al despido es el que lo logra. Esto, 
porque bajo un cscenario como 6sc, recibir las indemnizaciones es un evento 

probabilfstico y ello podrfa conducir a que las estrategias del empleador y 

trabajador se cstructuraran de tal forma que el valor prcsente de los costos 

laborales fuera superior al de un escenario de indemnizaciones a todo evento, 

es decir, donde estas iltimas son un derecho cierto. 

IV. ANALISIS DE IwOs CAbNIOS EN LA LEGISLACION LABORAL ClILENA EN 

MATEPIA DE INDErmNIZACIONES POR AROS DE SERVICIO Y DES p1O 

Los modelos que sc presentan en la literatura, en su gran mayorfa, 

tienen supuestos bastante fuertes, como por ejemplo que los costos de 

despido son constantes por trabajador y no depcnden de los aflos de servicio. 
Esto estA claramente reflido con lo que indica ]a legislaci6n laboral, y no 

s6lo para el caso chileno, ya que las indemnizaciones se determinan en 

funci6n del perfodo que el trabajador prest6 sus servicios al empleador. 
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Adem, s, dichos modelos, con excepci6n 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 creaci6n de empleo. 

Es por ello que utilizaremos nuestra extensi6n del modelo insider

outsider,con todos los supuestos explicitados, para analizar los efectos de 

los cambios en ]a legislaci6n chilena en materia de indemnizaciones. Este 

andlisis tiene cicrtamente una validez limitada -tendrl una mayor validez en 

aquellos sectores econ6micos y/o mercados laborales donde resulten m, s 

razonables los supuestos realizados- y parte de la premisa que la ley en 

dichas materias era respotada. 

Andlisis de los efectos 

En 1931, con ]a promulgaci6n del C6digo Laboral, las 

indemnizaciones por aflos de servicio sufren un fuerte incremento en relaci6n 

al perfodo 1924-1931. A la luz del modelo elegido (escenario 2, insider

outsider) , dirfamos que en relaci6n al perfodo anterior, entre los aflos 193 1

1966, observarfamos los siguientes efectos si los trabajadores tienen poder 

negociador: 

(i) 	 Los trabajadores insiderspodrfan obtener un mayor ingreso que 

antes en t6rminos de valor presente, mejorando por tanto su 

bienestar. 

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

consecuencia una caida en el ritmo de generaci6n de empleos. 
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(iii) 	 Una tendencia hacia la disminuci6n en ]a duraci6n de la relaci6n 

laboral. Si los trabajadores tienen poder para conseguir mejores 

salarios, el largo del contrato debiera ser menor. 

Periodo 1966-1978: En 1966 se publica ]a ley denominada de 

inamovilidad del empleo. Se elimina el desahucio y s6lo se puede despedir 
con causa justificada, entre las cuales se incluye ]a de necesidades de ]a 
empresa. La mayor dificultad para despedir y ]a imposici6n de rcinstalaci6n 

y de gravmencs especiales ante despidos injustificados hacen presuponer un 
aumento de los costos de despido en relaci6n al perfodo que antecede. 
Entonces, de acuerdo al an~lisis anterior, los efectos seflalados se habrfan 

visto acentuados. 

Para el periodo 1978-1981 vemos una cierta flexibilizaci6n de 
la legislaci6n laboral en relaci6n al perfodo 1966-1978 al reimplantarse el 
desahucio para aquellos contratados con posterioridad a junio de 1978. La 
situaci6n de este 	perfodo es semejante a la del perfodo 1931-1966, a 
excepci6n de la mayor protecci6n con que cuentan los obreros, que como se 
describe en ]a reseila hist6rica data desdc 1966 cuando se climina ]a diferencia 

enre empleados y obreros. 

Durante el periodo 1981-1990 se flexibiliza fuertemente la 
normativa sobre indemnizaciones en caso de despido por desahucio o despido 
injusto, estableci6ndose, para los contratados con posterioridad a agosto de 
1981, indemnizaciones de un mes por aflo de servicio, con un tope de 150 

dfas de remuneraci6n. Adicionalmente, durante este perfodo regia una 
normativa en materia de huelga, que estableca que si transcurridos 60 dfas 
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del comienzo de 6sta los trabajadores persistfan en ella, se entendfan 

voluntariamente renunciados sin derccho a indemnizaciones. Es evidente que 

una clusula de esta naturaleza debilitaba el poder negociador que la 

existencia de indcmnizaciones conferia al trabajador. 

En consecuencia, se puede concluir que durante este perfodo los 

costos de despido disminuyeron en relaci6n al perfodo anterior. Por lo 

tanto, nuestro nodelo predecirfa un debilitamiento en ]a posici6n 

negociadora de los insiders con todos los efectos en salarios y empleo que 

esto conlleva. 

Bajo la nueva legislaci6n proinulgada en 1990 se aprecia 

un claro aumento de los costos de rotacifn del trabajo por efecto del 

aumento de las indemnizaciones por ailos de servicio; no s6lo se aumenta el 

tope de afos miximos sobre los cuales se aplican, sino que tambi6n se 

establecen recargos del 20% cuando la causal dc despido de nccesidades de la 

empresa se encuentra mal invocada (o no corresponde), situaci6n que se 

espera corno muy probable ante ]a dificultad de probar dicha causal. 

Ademis, se ha eliminado la disposici6n en matcria de huelga ya expuesta. 

En consecuencia, observarfarnos los efectos ya mencionados en caso de que 

los trabajadores insiderstuvieran poder negociador para conseguir mejores 

salarios, esto es, un aumento en el valor presente de los costos laborales, 

una menor duraci6n de los contratos, un aumento en el valor presente de los 

ingresos de los trabajadores insiders y una mayor dificultad para los 

trabajadores outsiders para conseguir empleo en el sector formal, por la 

menor generaci6n de empleo futuro que esta polftica producirfa. 

Finalnente, cabe precisar que toda esta discusi6n supone una 

condici6n de ceteris paribus para el resto de las variables que tambi6n 

determinan el poder negociador de los trabajadores. 
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