La regulacion del mercado
laboral en Chile: 1975-1995
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Resumen

Las reformas econdmicas realizadas en Chile durante {as dos (ltimas décadas
implicaron drasticos cambios en el grada de aperiura de la economia y er el papel de
los mercadas. Dichos cambies han sido acompafiados de sustanciales modificaciones
en la regulacién del mercado laboral, las que lo han flexibilizado y descentralizedo la
negociacion colectiva. Este articulo analiza las transformaciones en la legislacién laboral
preducidas en esos afios, y su efecto sobre el funcionamiento del mercado del trabajo.
Se concluye que ol objetivo de equilibrio social y el grado de integracién de la economia
chilena requieren eliminar algunas rigideces que subsisten en la legislacidn, asi como
la construccién de relaciones labarales no confrontacionales.
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Introduccion

a economia chilena experimentd importantes transformaciones en

fos tiltimos veinte afics, De seruna economia cerrada con

significativa participacién del Estado y un rol muy limitado del
mercado, se ha convertido en una economia abierta al comercio
internacional y en que gran parte de los recuirsos se asignan a través del
mercado. Estas transformaciones han ido acompariadas de sustanciales
carnbios en la regulacion del mercado laboral, fundamentalmente en
términos de una mayor flexibilizacion de éste v una mayor descentralizacién
de la negociacidn colectiva. El objetivo de este trabajo es analizar la
evolucidn de la legisiacién laboral durante las Gltimas dos décadas y
explorar sus efectos sobre el funcionamiento del mercado del trabajo.

Existen bdsicamente dos estrategias competitivas que pueden seguir
las emnpresas: por una parte, éstas pueden enfatizar la produccitn en masa,
basada en salarios bajos, niveles reducidos de calificacién de la mano de
obra y relaciones antagénicas entre trabajadores v empresarios. Por otra
parte, pueden enfatizar la calidad y diferenciacién de productes, la
innovacién, la flexibilizacién de la produccién, mano de obra bien pagaday
altamente calificada y relaciones trabajadores—empresarios cooperativas.

La politica de sustitucién de importaciones vigente en Chile hasta
comienzos de 1a década de 1970 incentivaba la primera de estas estrategias, y
convertia a sindicatos y empresarios en rivales que luchaban por apropiarse
de las rentas generadas gracias a la proteccidn arancelaria. Los sindicatos
tenian como objetivo central incrementar el poder de compra de los salarios,
presicnando a través del sistema politico por reajustes generales de
remuneraciones, y buscando también acuerdos con los empleadores, tanto a
nivel sectorial como de empresas. Los empresarios, por su parte, protegidos
de la competencia externa, traspasaban los aumentos salariales a precios
con la colaboracion de la politica de precios del Estado.

En contraste, en una economia abierta hay que mejorar la
capacidad de competir en los mercados externos. Esto significa que hay que
incrementar la calidad del producto para satisfacer las necesidades de
consumidores con gustos sofisticados v diferenciados. Por consiguiente, para
aumentar la participacion de la economia chilena en los mercados
mungdiales hay que obtener incrementos sostenidos de productividad y
disponer de mano de obra calificada y motivada: ello es imposible con
salarios bajos, como lo han sido en el pasado en Chile. Basar la capacidad de
competir en salarios deprimidos no sélo ha dejado de ser factible por los
niveles actuales de desempleo de la economia chilena'; ademis, es
inconsistente con 1a estrategia de crecimiento con equidad que la mayorfa
del pais ha respaldado. Por lo tanto, la economia chilena debe seguir 1a
segunda de las estrategias competitivas mencionadas. En ésta, trabajadores y
empresarios no luchan por incrementar su participacién en las rentas que

' Durante &l régimen militar, fa capacidad competitiva del pas se basd en salarios bajos; ello fue
nosble por las elevadas tasas de desempleo abierto que experimentd la economia en esos
anos.
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estdn m4s o menos fijas, sino que cooperan para hacer crecer el monto de
recursos para distribuir. El éxite de este enfoque depende de un marco
institucional adecuado, lo que se relaciona directa y concretamente con la
legislacidn laboral. De aqui se desprenden algunas caracteristicas que
deberia poseer esta legislacion laboral.

Primero, la legislacion laboral debe ser percibida coma legitima por
las partes, es decir, debe existir un consensa hésico sobre la institucionalidad
laboral y su aplicacién, Para ello es necesario que los principales sectores de
la sociedad estimen que las reglas establecidas son equitativas,

Segundo, es deseable que los actores laborales sean awténoemos. Por
ello es importante generar condiciones para que empleadores y trabajadores
interacttien libremente. Este enfoque se denomina bipartismo, en oposicién
al tripartisme, en gue ¢l Estado se involucta en forma coptinua en las
relaciones laborales a nivel de empresa ¢ de sector econdmiico,
supestamente para proteger al més débil. En el bipartismo, la lahor del
Estado se limita a definir las reglas e instituciones aceptadas por todos que
favorezcan el crecimiento de 1a productividad.

Tercero, también es deseable que 1a legislacion e otorgue grados
crecientes de flexibilidad al funcionamiento del mercado laboral. Esta
flexibilidad se expresa sobre todo en el empleo, en las formas de contratacion
ven las normas de despido, y permite a las empresas enfrentar en mejores
condiciones nuevas situaciones, producto precisamente de su mayor grado
de apertura al comercio intemzacional. Sin embargo, esta mayor flexibilidad
no debe lograrse a costa del perjuicio de los trabajadores. En la practica, esto
significa, por ejermnplo, que si se disminuyen los costos del despido para las
empresas, al mismo tiempo debe existir un seguro de desemnpleo adecuado.

Cuarto, la legislacién que norma la negociacion colectiva de
salarios y condiciones de trabajo deberfa lograr que ésta se entienda como
una instancia en que empleadores v trabajadores expresan intereses
comunes y también contradictorios, pero en ningtin caso como la
canalizacién de un conflicto supuestamente estructural entre 1as partes. Més
en concreto, las normas de la negociacion colectiva debieran entregarle un
poder de negociacién equilibrado a ambas partes, asi como fuertes
incentivos para evitar los conflictos y, si se producen, incentivos para que
sean de corta duracion. Estas caracterfsticas de |a negociacion colectiva no
560 ayudan 2 incrementar la eficiencia en el mercado laboral y permiten,
simultdneamente, elevar la productividad y los salarics, sino que constituyen
un paso en a direccién de construir relaciones de cooperacion entre
trahajadores v empleadores, condicidn bésica para el funcionamiento eficaz
de la empresa’,

La legislacion laboral, ademds, deberfa asegurar un tratamiento
parejo a todos los sectores; es decir, no deberfan existir normas especiales gue
privilegien a algunos grupos.

?La legislacion laboral no basta para transformar relacicnes histéricamente antagénicas entre
trabajadores y empresarios {un cambio de este naturaleza requiere cambios de mentaliciad),
pero puade establecer normas que favorezcan los acuerdos y desincentiven los conflictos.

—Mizeder; & repulacion ded mercade laboral
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La actual legislacién lahoral cumple con varias de las caracteristicas
mencionadas: les olorga antonomia a los actores laborales, no involucrando
al Estado en conflictos a nivel de empresas®, existe un proceso
descentralizado de negociacién colectiva; se ha incrementado la flexibilidad
del mercado del trabajo y se han estandarizado las regulaciones laborales
para diferentes grupos. No obstante, quedan temas pendientes: flexibilizar la
legislacién laboral que norma al sector puiblico, sustituir las
indemnizaciones por afios de servicio —que generan una serie de
problemas— por un seguro de desempleo, eliminar los sesgos en contra de la
contratacién de mujeres v mejorar la capacidad de fiscalizacidn de la
legislacién laboral, Y, sin lugar a dudas, uno de los puntos pendientes mas
significativos es avanzar en la construccién de relaciones laborales de
cooperacidn entre trabajadores v empleadores, lo que requiete superar la
tensién existente, que se manifiesta, entre otras cosas, en la discusién sobre
nuevas reformas laborales.

Este articulo describe primero, cuantitativamente, la evolucién del
metcado laboral durante el perfodo estudiado y sus caracteristicas
fundamentales, Después se analizan los cambios introducidos a la
regulacion del mercado laboral durante estos afios, divididos en cuatro
perfodos, y su efecto sobte el mercado del trabajo. Mds adelante se plantean
algunas tareas pendientes en el dmbito de la regulacién laboral, para
terminar con las conclusiones.

I. El mercado laboral en Chile, 1975-1995

Durante los (ltimos veinte afios, el mercado del trabajo
experiment6 grandes ajusles y transformaciones a rafz de las reformas v las
crisis econdmicas de mediados de los afios 70 y comienzos de los 80, Las que
redundaron en elevadas tasas de desernpleo y fluctuaciones de los salarios
reales. Lo que va de la década de 1990, por su parte, se ha caracterizado por
el aumento de los salarios reales y 1a disminucién del desempleo a niveles
hist6ricos, lo que ha reorientado la preocupacién desde el nivel de empleo
hacia su calidad.

El empleo

Hasta mediados de los 70, las tasas histéricas de desocupacion en la
economia chilena habian sido cercanas al 5-06%. Sin embargo, durante la
recesidn de 1975 se triplicaron y siguieron siendo altas durante el reste de la
década, a pesar de la recuperacién del producto. Aun en 1981, en el peak de
la recuperacion, 1a tasa de deseropleo abierta era de 10,8%, v de 15,4% si se
incluyen los programas de empleo de emergencia, que se introdujeron en
1975 (cuadro 1).

3 Durante el gobierno del Presidente Aylwin, el Ministerio del Trabaje invito a representantes de
trabajadores y emprasarios a negociar a nivel nacional materias como salarios minimas y
beneficios de la seguridad social. Sin embargo, estas negociaciones tripartitas no se han
vuelta a realizar.

—Mizala: La regnlacion del mercado Taboral



Cuadro 1. Desempleo, salarios, producto e inflacion

Tasa de dasempleg Ingice do cafarips reales”  Salario**  Tasade
Afc  Abjerta ConPEE" General  Sector  Minimo  crecimiento inflacion™
Piblico  $Abri89 ol PGB

1974 92 641 640 15407 L0 3759
1975 149 172 623 647 15424 133 3407
1976 12,7 181 786 756 16022 32 1743
1977 11,8 177 796 788 16968 83 63,5
1978 142 184 847 815 20031 78 303
1979 136 17,5 91,7 873  193% 71 389
1980 104 157 996 938 19435 77 31,2
1981 108 154 1085 1022 22520 67 9,5
1982 196 280 1082 1090 22662 —134 207
1983 168 301 967 938 18255 35 231
1984 154 240 968 944 15601 61 23,0
198 130 211 927 890 14797 35 26,4
1986 108 160 946 859 14302 56 174
1987 93 121 944 832 13424 66 215
1938 83 90 1006 90,5 14402 73 12,7
1989 63 1025 920 15899 99 214
1990 6,0 1044 &1 17080 33 273
1991 6,5 1095 939 18625 73 18,7
1992 49 1144 1000 19452 110 127
1993 47 i R 20420 6,3 12,2
1994 60 i e 21165 42 89

Fuente: Elaborado con dates del INE y del Banco Central de Chile.

*

Programas de Empleo de Emergencia.
*  EIPC corregido Cortazar y Marshall (1980) fue utilizado para el peroda 1974-78.

" El INE cambié el indice de remuneraciones en 1993, por 1o que los datos para 1993 y
1994 no san comparables con el reste.

abierta llegé a 19,6%, y a un 28% si se incluyen los programas de empleo de

Posteriormente, con la recesi6n de 1982, la tasa de desocupacién

ernergencia, Bstas son las mas elevadas que ha sufrido la economia chilena
en toda su historia. No s6lo el empleo cayé mds que en la recesidn de 1975
(13,5% entre 1980-82 vs, 8% entre 1574-75), sino que sobre todo lo hace el

empleo privado, a diferencia de lo que ocurrié en la recesién de 1975". Tanto

en los 70 como en los 80, una de 1as principales politicas para disminuir el

* El empleo plblico disminuyd en 31 mil persenas entre 1980 y 1982, pero esta caida es menor

que la ocurrida en la recesion de 1975, en que se redujo en 62 mil puestos de trabzjo.

—Mizader, L regalacion del mercado faboral
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desempleo fueron los programas de empleo de emergencia. Durante la crisis
de mediados de los 70, se introdujo ademds un mecanismo de subsidio a la
contratacién de mano de obra adicional®,

A partir de 1984 comienza la recuperacién del producto, la
cual desde 1986 va asociada a un significative aumento del empleo.
En 1989 la econemia retorna a las tasas histéricas de desempleo
abierto, del orden del 6%.

La recuperacién del empleo fue, por lo tanto, mucho mds rdpida tras
la crisis de 1982 que de 1a de 1975. Esto puede explicarse, por una parte, por el
diferente comportamiento de los salarios reales después de la crisis (ver mds
adelante) v, por otra parte, porque el desempleo de 1982 fue
fundamentalmente ciclico, en contraste con el desermpleo més bien estructural
de 1975". Esta segunda explicacidn se relaciona con el hecho de queen la
recesion de 1975 jugaron un papel negativo los cambios estructurales que
entonces se estaban introduciendo, y que ya estaban consolidados para la crisis
de 1982. Por un lado, la reduecién del tamafio y el papel del Estado a partir de
1974 provoco una caida significativa del empleo pablico (que disminuyd desde
12,1% del empleo total en 1970 v 14% en 1973 2 8,1% en 1980, 7,8% en 1982y
6,9% en 1985). Por otro, el desempleo generado por la caida del producio en
1975 no se elimina una vez que la economia recupera su senda de crecimiento,
pues numeresos trabajadores fueron desplazados porque no posefan la
calificacion adecuada para una economia de mercado abierta al mundo.

A partir de 1989, la tasa de desermpleo abierta contintia cayendo y
llega a ser inferior al 5% en los afios 1992 y 1993, creciendo levemente en
1994 y 1995, sobre tado por factores covunturales (ver cuadro 1). Asi pues,
tras esta caida de la tasa de desempleo el centro de la discusién se ha
trasladado desde los niveles de empleo a su calidad.

No obstante, el desempleo ain es alto entre los jévenes, cuya tasa de
desermnpleo s mds del doble de la de los adultos, y existen problemas con
trabajadores desplazados de actividades en declinacidn ® Por ello el gobierno
del Presidente Aylwin disend politicas laborales destinadas a facilitar la
movilidad de los trabajadores y Ia integracion de los jévenes al mercado
laboral: a los programas de capacitacién existentes se agregaron dos, un
programa de capacitacién de jovenes de escasos recursos y un programa de
reconversion laboral de trabajadores desplazados®. La alta tasa de desempleo
juvenil también revela la necesidad de reformas profundas en el sistema
educacional que faciliten la transicién educacién-trabajo.

 En Mizaia y Romaguera (1896) se analizan detalladamente ambas politicas.

¥ Para un andlisis sobre las caracteristicas del desempleo en ambos periodos, ver Mizala y
Romaguera {1996a).

" Veldsquez (1988). Los datos para 1880, 1982 y 1985 utilizan |a cobertura del sector pilblico ro
financiers, por lo gue estas cifras no son totalmente comparables con las de 1970 y 1973,

% La tasa de desempleo de los jovenes entre 15 y 24 afios era 2,3 veces la tasa de desempleo
promedio en el trimestra febrero-abril de 1995 (12,2% versus 5,3%). Si bien la tasa de
desempleo juveni suele ser mayor que la adulta en todes los paises, la razén entre la tasa de
desempleo juvenil y la promedio es mas alta en Chile; segln antecedentes de PREALC para
los afios 1989-x90, ésta era de 1,4 para Alemania y Gran Bretafa; 2,0 para EE.UU.; 2,8 para
talia; 1,4 para Costa Rica y 1,9 para Brasil.

% Ver Mizala y Romaguera {1996k] para un analisis de estos programas de capacitacién.

iz La regulucidn def mercido laboval
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En términos de |2 composicion del empleo, las encuestas de
Caracterizacién Socioecondmica (CASEN) de 1990 y 1992 muestran que el
53% de la poblacién acupada trabaja en el sector formal, el 22% en el sector
informal, el 6% en servicios domeésticos y el 16% en el sector agricola (cuadro
21, Ta informacidn disponible permite conjeturar que el sector informal es
estructural en 1a economia chilena. A diferencia de otros paises
latinoamericanos, no ha jugado un papel de buffer durante los episodios de
elevado desemnpleo abierto. En el Gran Saniiago, la participacion del sector
informal no asalariado en ¢l empleo no agricola ha fluctuado entre 20% ¥
25% entre 1957 y 1994

Cuadro 2. Composicién de fa poblacion ocupada a nivel nacional
{miles de perscnas y porcertajes)

Sector 1990 1992 1994

miles {%;} miles (%) miles (%)
Formal 2362 %31 2618 332 2952 586
Informal 966 217 1061 216 1009 220
Servicic Doméstico 280 6.3 295 60 | 57
Sector Agricola 735 166 77157 674 135
Sin clasificar 101 23 176 36 14 03
Tatal 4447 1000 4922 100,0 5005 1000

Fuente: Mizala y Romaguera (1996a), en base & encuesia CASEN.

Por otra parte, las tasas de participacidn de la fuerza de trabajo son
bajas en Chile cuando se comparan con aquellas prevalecienies en paises
industrializados, siendo pasticularmenie bajas las tasas de participacion de
las mujeres de todas las edades (cuadro 3). Por ejemplo, el aumento en la
tasa de participacion femenina que se aprecia a partit de 1991 y que alcanza
alrededor de un 35% es mucho menor que las tasas de participacion de 50%
que se observan en paises desarrollados, como Estados Unides, Gran Bretana
y Canad4®, También se observan diferencias en las tasas de participacién
fernenina si se compara Chile con los paises asidticos. Estos presentan una
tasa de participacién mis aita que Chile, especialmente en el grupo de 202
24 afios; algnnos de ellos (Japdn y Corea) presentan un perfil de tasas de
participacidn con dos peciks, 4 diferencia de la tipica U invertida, lo que
refleja el hecho de que alif la mujer se reincorpora al munde Jahoral después
del periodo de crianza de los hijos".

» ) sector informal lo componen: trabajadores por cuenta propia descontados los profesiona-
les, familiares no remunerados, rabzjadores en empresas productoras de bienes que
amplean menos de 5 persenas, trabajadores en empresas de CoMercio y servicios que
emplean menos de 5 personas y fo hacen sin contrato dé trabajo.

" yer Mizala y Romaguera {1996a).

2 Ver Killingsworth y Heckman {1986},

¢ Ver Mizala y Romaguera {1996a).

izt L regulacion del merczlo faboral
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Cuadro 3. Tasa de participacidn
{porcentaje de |a poblacidn de 15 y més afios)

Afios Total  Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer
15-19  5-19  20-24 20-24
anos afios afios anos

1990 528 751 318 I88 121 789 386
1991 526 752 31,3 282 102 768 393
1992 538 755 334 270 117 71 421
1993 553 770 349 303 142 783 428

Fuente: Mizala y Romaguera (1896a).

Los salarios

Adiferencia de lo que ocurri6 con €l empleo, la evolucion de los salarios
reales durante Ia crisis de 1975 y 1982 no fue la misma. Mientras que en J4 tecesién
de 1975 los salarios reales aurmentaron a partir de un nivel muy deprimido, durante
la recesion de los afios 80 los salarios reales cayeron significativamente entre 1982 y
1987, a.pesar de que el producto creci6 a partir de 1984,

Fste fendmeno tiene por lo menos tres causas. En primer lugar, la
existencia de diferentes modelos de determinacién de salarios en cada
perfodo. En efecto, hasta 1979 los salarios se fijaban por ley, tanto para el
sector piiblico como para el privado; sélo desde 1982 el sector privado pudo
fijar libremente sus salarios v, por lo tanto, se observa una mayor influencia
del mercado en su evolucién®. En segunde lugar, la polftica especifica
seguida por el gobierno de deprimir los salarios piiblicos y el salario
minimo, los que se redujeron en 24% v 41%, respectivamente, en términos
reales entre 1982 y 1987 (cuadro 1). En tercer lugar, la eliminacidn de la
indizacién de los salarios respecto del 100% de la inflacién pasada a partir de
1982; el que los salarios se reajustaran por ley de acuerdo con 1a inflacidn
pasada, en condiciones de inflacién descendente, generd un fuerte
incremento de los salarios reales durante los afios 1973—1982.

Entre 1990 v 1995 los salarios reales crecen un 10%. La politica respecto
al salario minimo cambia significativamente: entre 1990 y 1993 éste crece un
19% coma patte de una politica para recuperar los ingresos de los mds pobres.

Las remuneraciones medias reales por grupo ocupacional se han
mantenido relativamente estables. Los salarios medios reales mds altos son
los que reciben los gerentes, quienes durante 1931 y 1992 ganaban casi tres
veces m4s que los profesionales y técnicos, v mds de nueve veces lo que
ganaba un trabajador especializado. En 1993 y 1994 los gerentes ganaban,
de acuerde con el nuevo indice de remuneraciones®, siete veces m4s que un
trabajador no calificado y tres veces mds que los técnicos (ver cuadro 4).

'* Mizala y Romaguera {1996a}.

15 A} analizar la evolucion de las remuneraciones se enfrenta el problema del cambio de Indice
en abril de 1893, pues el nuevo indice corresponde a una muestra diferente y no se puede
empalmar con el existente hasta esa fecha.

—-Mizele: 1a regufacian del mercado laboral
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Cuadro 4. Remuneraciones medias nominales por grupo ocupacional

{en USH)
Grupo Ocupacionat Remuneracion Indicador de
Media NominaF Pirdmide Salariaf'

1981 1392 1991 1892

General 7148 7197

Adm,Gerente 3.5089 3.706.4 1,00 1,00

Profesionales y Técnicos 12138 1.209,1 2,96 3,07

Vendedores 793.3 8177 454 453

Empleados Especializados 7434 7400 4,84 5,00

Trabajador Administrativo 631,1 636,8 5,70 5,82

Obreros Especializados 4685 4769 7,68 777
Trabajador no Especializado 3755 3731 9,58 993
Trabajador Serv. Pers. 359,8 367,0 10,00 10,00

1993 1894 1993 1994

General 299.3 3443

Personal Directivo 14254 16479 1,00 1,00
Profesionales 6688 7930 2,10 2,10
Técnicos 486,5 558,5 2,90 3,00
Personal Administrativo 3556 4168 4,00 4,00
Trabajadores Calificados 328,0 367,1 4,30 4,50
Operadores de Maquin. e Instalac, 272,1 301,0 520 5,50
Vendedores de locales 231,6 2576 6,20 6,40
Trabajadores Serv. Pers, 2243 2548 6,40 6,50

Trabajadores no Calificados 2075 2434 6,90 6,80

Fuentes : INE, Evolucion de la Actividad Econdmica en 1894,

Notas ! Elindicador de piramide salarial dice cuantas veces mas gana un gerente que el
resto de los grupos ocupacionales, por ejemplo, en 1992 un gerente ganaba 3,07
veees mas que los profesionales y téonicos.
2El INE cambit el Indice de Remuneracionas en el afio 1993, por lo que Ios datos de
1891-82 no son comparables con los de 1493-84.

Educacion y productividad de [a fuerza de trabajo

El cuadro 5 presenta el perfil educacional de la poblacion ocupada.
En 1990, sélo un 2,6% no tenfa ninguna educacion, un 38,8% de los
acupados habia cursado ensefianza basica, un 40,2% tenia estudios medios
(32% cientifico-humanista y 8,2% técnico-profesional) y el resto posefa
educacion superiot,

—Hizals: 12 regulucion del mercade laboral
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Cuadro 5. Pobiacién segun tipo de educacion y edad

{porcentajes)
Tipos de Edad
Educacicn 15225 26a35 J6a45 46a55 S6ash 66ymds TOTAL
Ninguna* 05 1,1 2,2 5,0 87 130 26
Bdsica 332 300 410 521 596 550 393

Media Humanista 41,3 378 291 228 17,7 187 324
Media Téc Prof. 13,2 9.0 6,7 53 3.9 1,2 83
Univessitatia 39 145 170 122 79 97 118

Inst. Prof, y CFT 7.9 7.6 39 26 2,3 18 5,6

TOTAL 945303 1193236 882537 581328 300450 76,206 3.885.081

Fuente: Mizala y Remaguera (1986bj.

* La clasificacion “ninguna’ incluye a personas con educacion preescolar.
El total incluye las clasificaciones "académicas” y “especial’, que representan menos del 20%
del total.

El perfii por edad permite apreciar que, al disminuir la edad de los
trabajadores, aumenta el porcentaje que ha cursado educacién mediay
superior, y disminuyen los que no tienen educacién o s6lo cursaron
educacion bsica. Ademds, se aprecia que, si bien ha aumentada la
participacién en la educacién técnico-profesional (tnedia v superior), atin la
mayor parte de los jévenes que ingresan al mercado laboral proviene de la
ensefianza cientifico-humanista. Por lo tanto, aunque la poblacién ocupada
posee niveles de educacién aceptables, exisien limitaciones relacionadas con
la calidad y la pertinencia de la ensefianza impartida. La calidad de la
educacién mediz, su Falta de orientacién hacia la formacidn para el mundo
del trabajo, los desincentivos que ello genera para los estudiantes, y las
limitaciones para incrementar la productividad en las empresas, son pues
elementos centrales que requieren solucion.

Por otra parte, las cifras sobre cobertura de la capacitacién laboral
muestran que un 11,6% de los ocupados declara haber recibido capacitacién
en Los Gitimos tres afios, Comparada con patses industrializados, esta cifra
sitcia a Chile en un nivel intermedio, aunque se trata de una medicién
indirecta que tiene problemas de comparabilidad*.

L educacién y la capacitacién, tanto como la inversion en capital
fisico, son bésicas para lograr aumentos sostenidos de la productividad y
mejorar la distribucidn del ingreso. Mantener un crecimiento dela
productividad elevado incrementa el ingreso per cdpita y mejora la
capacidad de la economia para competir en los mercados internacionales.
La productividad en Chile ha experimentado aumentos de 3,4% promedio
entre 1990 y 1993, si se la mide como productividad horaria, y de 3,7% si s

16 Para maycres detalles, ver Mizala y Romaguera {1886b).

~Wizeer, La regulucion del mercado laboral
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mide como productividad media. Estas cifras son superiores a las que se
observan en los paises de la OECD, las que fluctdan entre 1,5% y 2%. Parte
importante de los aumentos de 1a productividad en €] periodo se explican por
¢l repunte de la tasa de inversidn a partir de 19907, Sin duda, para mantener
estas tasas es necesario mejorar 1a inversién en capital humano.

Sindicalizacion y negociacion colectiva

Sindicafizacion:

El cuadro 6 muestra la evolucidn de la tasa de sindicalizacion. Antes
de 1973, s8lo hay informacién por periodos y s6lo para el conjunto de los
ocupados. Desde 1973 hay informacién por sector econdémico. La tasa de
sindicalizacion se incrementa fuertemente entre 1960 y 1973, cuando alcanza
su punto rmds alto (33,7% de los ocupados); luego disminuye
significativamente entre 1973y 1985, ailo en que equivale al 10,5% de los
ocupados, Esta disminucion se debe en gran parte 4 la prohibicién de la
actividad sindical durante los primeros afios del gobierno militar, ya la
legislacidn laboral implantada a partir de 1979.

Cuadro 6. Tasa de singicalizacion
{porcentaje el total de ocupados)

Sector 1960-64 1965-70 1971-72 1973 1985 19971 1993 1994
Agricultura - - - 424 52 80 76 75
Explolacion de Minas ~ — - - 88 731 688 604 588
Industrias Manufacturerss —~ - - 05 219 236 217 215

Flectricidad, Gas, Agia~ — - - 632 452 755 614 484
Construccian - = - %5 60 54 109 100
Comercio — - - 187 67 119 107 103
Transporte - - - 436 70 A6 280 272
Serv. Financieros - - - 80 177 4% 17 113
Serv, Sociales y Personales — - - 0,2 27715 72 6,5
Total 4 177 20 3%B7 WS 153 137 133

Fuente: Los datos de 1980-64, 1965-70, 1971-72 y 1973 provienen de Campero y Cortazar
{1988), los datos de 1985 pravienen de Colema (1994) v los datos de 1991, 1993 y 1994 de
la Diraccion del Trabajo.

Nota: Auncue es mas adecuado calcular la tasa de sindicalizacicn respecto del nimero de
asalariados (obreros, empleados y perscnal de servicic) y no de los ocupades, para fines de
comparahilidac con los datos disponibles para el periode 1960-1873, se mantuve ef calculo
sobre &l tolal de otupados.

Sin embargo, aungue la tasa de sindicalizacién aumenta entre 1985 y
1991 (de 10,5% 2 15,3 del total de coupados), vuelve a descenderen 1993 y

7 Wer INE, Evolucion de ia actividad econdmica, varios numercs.
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1994, v 1a caida ocurre en toda la economia v en cada uno de los sectores
econdmicos. Es decir, con posterioridad a la entrada en vigencia de las
reformas laborales de 1990-91 se produce una reduccion del niimero de
trabajadores sindicalizados. Esto sugiere que la disminucién de la actividad
sindical no puede atribuirse por completo al gobiemo militar, sino que hay
cambios a nivel de 1a estructura econdmica que la explican, en particular: 1)
¢l crecimiento de sectores menos intensivos en mano de obra o intensivos en
mano de obra ternporal, come la fruticultura, 2) 1a disminucién de la
impertancia relativa de los sectores mds sindicalizades (industria, minerfa,
servicios piiblicos y transporte), 3) el aumento de la participacion relativa de
sectores menas sindicalizados (comercio y servicios), y 4) la mayor
participacion femenina en la fuerza laboral. Ademsds, es posible que la
capacidad del movimienta sindical para motivar a los trabajadores, estructurar
un discurso y una oferta atractiva sea hoy menor que en el pasado.

Entre sectores se observa una gran heterogeneidad en relacién con
la tasa de sindicalizacién. Esta es mayor en los sectores en que hay empresas
muy grandes (minerfa, electricidad, gas y agua), y muy baja en sectores en
que predominan empresas pequefias y en las actividades que son ciclicas,
como la agricultura y la construccion™.

Esta disminucion en la tasa de sindicalizacidn ocurre
paralelamente a un aumento de] ndmero de sindicatos. La razon es que la
ley permite mds de un sindicato por empresa (ver seccion IT): segiin la
Direccidn del Trabajo, el tamafio medio de cada sindicato en 1993 era de
alrededor de 60 trabajadores.

Cuadro 7. Sindicalizacion por tipo de sindicato: 1993
{porcentaje del total de ocupadas)

Sector Empresa  Imerampresa hdependientes  Transitoros Total
Agricultura 23 1,7 35 0,0 7.5
Explotacién de Mins 51,9 1,0 3.4 0,5 50,7
[ndustrias Manufachireras 19,3 14 0,1 0,0 20,7
Elec., Gas, Agua, Transp. y Comunic. 14,3 6,8 63 1.8 29,2
Comstruceida 2.6 1,8 0,0 5,7 10,1
Comercio 4,3 038 5,2 0,0 10,3
Servicios Financ. v otros 6.9 0.4 05 00 78
Total 88 14 2,2 06 131

Fuente: Direccidn del Trabajo.

18 3 tasa de sindicalizacién también es baja en &l sector servicios sociales y personales, ya
que éste incluye al sector plblica, en el cual no se pueden formar sindicates.
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Si bien la legislacién permite cuatro tipos de sindicatos, la gran
mayoria son de empresas (ver seccién 1. El cuadre 7 muestra la
sindicalizacidn en 1993 por tipo de sindicato para diferentes sectores
econdmicos. Los sindicatos interempresas, que agrupan 4 trabajadores de
por lo menos tres empleadores, tienen una significacién menor (6,8% de
la fuerza de trabajo) v s6lo en los sectores de electricidad, gas, agua,
transporte y comunicaciones. Los sitdicatos de trabajadores
independientes tienen alguna importancia (6,3% de la fuerza de trabajo)
en los sectores de electricidad, gas, agua, transporte y comunicaciones y en
el sector comercio (5,2% de la fuerza de trabajo). Los sindicatos de
trabajadores transitorios s6lo tienen significacién en el sector de la
construccidn (5,7% de la fuerza de trabajo), a pesar de que las reformas de
1990-91 permitieron sindicatos de este tipo en cualquier 4rea.

Negociacién colectiva:

En 1987, el 9,9% de la fuerza de trabajo asalariada negociaba
colectivamente. La proporcién subi6 a 11,6% en 1989 y a 15,1% en 1992,
para disminuir a 14% en 1994; la evolucion es similar si se mide la
cobertura en relacién con la poblacién ocupada. En 1987, un 7,1% de los
ocupados negociaba colectivamente, aumentando a 10,8% en 1992 y
disminuyendo a 9,9% en 1994 (cuadro 8). El porcentaje del total de
ocupados que negociaba colectivamente era de un 13,4% entre 1965 y 1970,
11,3% entre 1971 y 1973, y sdlo 3% entre 1980 y 1985". Es decir, la
cobertura de la negociacidn colectiva se redujo fuerterente durante el
gobierno militar. Aunque se recuperd tras la vuelta de la democracia, todavia
es més baja que la de los afios 60, y ha disminuido desde 1992.

Cuadro 8. Cobertura negociacion colectiva

Ao % %
asalariados* ocupades’

1987 9.9 71
1938 10,0 7.2
1989 11,6 8,2
1990 13,4 9.4
1991 14,3 10,1
1992 15,1 10,8
1993 14,3 10,2
1994 14,0 9.9

Fuente:  Direccion del Trabajo & INE

Notas: * Inclyye los trabajadores que negeciaran ese afio v los que lo hicieren sl afio

antariar y cuyo contrate colectivo estd vigente, ya que en Chile la mayoria de los
contratos colectivos duran dos afios.

2 La categoria asalariades corresponde a obreros, empleados y personal de
sarvicio.

'8 Campero y Cortazar (1988).
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El porcentaje de 1a poblacién ocupada que negocia colectivamente
es también bastante heterogéneo: dependiendo del tamafio de las empresas,
la cobertura de la negociacién colectiva alcanza al 36,1% de los ocupados en
empresas con més de 50 trabajadores, y a un 1,3% en empresas con menos
de 50 trabajadores™, Esta heterogeneidad se da también entre sectores de
actividad econdmica: en 1993, un 1,4% de los ocupados en el sector agricola
negocid colectivamente, asi como un 2,5% del sector construccién y un 3%
del sector cometcio, cifras que contrastan con un 34,3% en el caso de minas
y canteras, 25,6% en el sector electricidad, gas y aguay un 12,5% en la
industria manufacturera®.

Huelgas:

No se cuenta con informacidin sobre huelgas anteriores a 1990, por
lo que no se puede seguir 1a evolucién de su cornportamiento. No obstante,
los datos presentados en el cuadro 9 muestran que, a partir de 1992,
disminuve tanto el nimero de huelgas como su duracién, en tanto que el
nimeto de trabajadores involucrados y los dias-hombre perdidos han caido
en forma importante desde 1991.

Cuadro 9. Comportamiento de las huelgas 1991-94

Afto N¢ Huelgas Dias de Trabajadores Dias-hombre
duracién fnvolucrados

1991 219 2.725 45.910 730.926

1992 T4y 2.975 26.962 344.708

1993 224 2578 25.098 311.979

1994 196 2.640 16.209 229.428

Fuente: Direccian del Trabajo.

El cuadro 10 muestra que la mayoria de Jos conflictos laborales
ocurten en empresas con m4s de 25 v menos de 250 trabajadores,
particularmente en las empresas que tienen entre 25 y 49 trabajadores. Ta
menor cantidad de huelgas en las empresas pequerias puede deberse a la
inexistencia de sindicatos o grupos negociadores, ¥ en 1as empresas grandes,
a las mejores condiciones de trabajo que ofrecen.

“ Vor TASC N°58.
* Barrera (1995).
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Cuadro 10. Nimero de huelgas por tamafio de las empresas

Afio 1-7 8-24 25-49 50-99 100-248 250
trah. trab. frab. trab. frab. ¥ mas frab.
1991 0 19 64 61 47 28
1992 1 36 81 71 37 21
1993 1 29 71 54 47 22

1994 0 43 60 43 38 12

Fuente: Direccion del Trabajo.

Fl cuadro 11 muestra que en Chile las huelgas son breves: mds del
50% termina antes de 10 dias, mds del 80% antes de 20 dias. Su corta
duracién contribuye a que el costo de las huelgas sea bajo: en 1993 sélo se
perdio en huelgas media hora por trabajador.

Cuadro11. Nigmero de huelgas de acuerdo con su duracion
{porcentaje del total de huelgas de cada afio)

Afdo  0-10 dias 1180 dias  21-30dlas  31-40dias 41 ymaés

1991 110 (50.2%) 65 (297%) 32 (146%) 11 (5%  1(0,5%)
1992 134 (543%) 69(279%) 28 (113%) 12(49%)  4(1,06%)
1993 133 (594%) 59(263%) 14(63%) 10(45%) 8 (36%)
1994 113 (57,7%) 49 (25%) 13(6,6%) 7(36%) 14(7,1%)

Fuente; Direccion del Trabajo.

I1. Evolucion del marco regulatorio del mercado laboral

Pueden distinguirse cuatro periodos en el proceso de cambios que
ha experimentado la legislacidn laboral en las Gltimas décadas. El primero
termina en 1973 y se caracteriza por una legislacion laboral proteccionista ¥
complicada, con un sinniimero de normas especiales™, El segundo periodo,
que va desde 1973 a 1978, se caracteriza por 1a suspensicn y prohibicidn de
la negociacién colectiva y 1a actividad sindical, 1a facilitacién de facio del

despido, v 1a introduceién de reajustes obligatorios para los sectores ptblico y

privado con indizacién parcial o total respecto de 1 inflacién pasada.
Durante el tercer perfodo (1979-1989), se desregula el mercado laboral™ y se

# | a legislacion labaral proteccionista ve al trabajador como un ser débll frente &l empleador y,
por lo tanto, postula que su propio papel es impanerse al mercade, para lo cual requiere de
un fuerg intervencionismo del Estado.

= A diferencia de los restantes mercados, el mercado faboral no fue desregulado en el pericdo
inmediatamente postericr a! golpe militar de 1973

—Mizada: La reenlacidn def giercado laborat
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disminuye el poder sindical. Este cambio se profundiza con la desindizacién
de salarios de 1982. Finalmente, en el cuarto perfode, que comienza en
1990, se reforma la legislacion laboral con el objeto de corregir la posicién
deshalanceada en que se encontraban los trabajadores en términes de su
poder de negociacion.

Veremos en detalle estos cuatro marcos regulatorios. En cada
perfodo 1a discusién gira en torno de las disposiciones prevalecientes sobre
despidos ¥ prateccién contra el deserapleo, la organizacién sindical y
negociacitn colectiva, los mecanismos de resolucién de conflictos y la
regulacion salarial. Finalmente se comparan la normativa 4 la que esta
sujeto el sector privado (Cédigo del Trabajo) y la que regula al sector puiblico
(Estatuto Administrativo),

Legisiacion proteccionista: fasta 1973

Este perfodo se caracteriza por las trabas para despedir trabajadores,
las elevadas indemnizaciones, los tarifados por rama para ciertas
ocupaciones, las restricciones de oferta a través de la exigencia de carnés
para desempefiar determinados trabajos, y los privilegios para ciertos
gremios™.

En 1966 s¢ introdujo la llzmada “ley de inamovilidad” (Ley
16.455), que impedia al empleador despedir sin una causa justificada®.
Entre las causas que permitian el despido sin pago de indemnizaciones se
contaban, por ejemplo, las necesidades de la empresa, la conclusién del
servicio, la falta de probidad del trabajador, las omisiones e imprudencias
que afectasen a la empresa y el incumplimiento grave de obligaciones
impuestas por el contrato. Sin embargo, si el despido era considerado injusto
por &l Juzgado, el trabajador debfa ser reintegrado o el empleador debfa
cancelar una indemnizacidn de un mes por afio de servicio, sin tope de afios.
En la préctica, salvo en casos de dolo facilmente probables, el resto de los
despidos tend{an a ser considerados injustificados. Asi, se piensa que esta ley
hizo proliferar los juicios de despido en que se alegaban causas
injustificadas™.

En relacion con la afiliacién sindical de los obreros, se requerfa la
aprobacidn de por lo menos el 53% de los trabajadores para formar un
sindicato, v tanto la afiliacién como el pago de cuotas eran obligatorias. El
sindicato profesional lo conformaban como minime 25 personas que
gjercieran una misma profesién o trabajos similares o conexos en una
misma industria o industrias.

Se permitia la negociacion colectiva por ernpresa para todo tipo de
sindicato, y por rama de actividad s6lo para sindicatos profesionales. Como
ia afiliaci6n era obligatoria, las cldusulas del contrato colectivo se aplicaban
a todos los que se integraran con posterioridad al sindicato.

* Alamas (1987) describe detenidamente los gremios cuya oferta estaba restringida por el uso
obligatorio de camés, ¥ las normas legales que afectaban las condicicnes de trabajo de
grupos determinados de trabajadores.

% Antes de l2 promuigacién de Ia “ley de inamavilidad”, el empleador podia despedir sin causa a
través del desahucio, pagande las indemnizaciones correspendientes.

% Pérez (1990).
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La regulacién de la huelga, que regia desde el afio 1932, establecia
el derecho a que fuera indefinida, con prohibicion de reemplazo. Tanto la
huelga como el cierre patronal podian ser declarados una vez agotados los
procedimientos de coneiliacién considerados en el proceso de negociacion
calectiva, El gobierno, sin embargo, podia decretar la reanudacion de faenas
si la paralizacién ponia en peligro la salud o la situacién econdmico—social
del pais.

Por tiltimo, en el sector privado las remuneraciones se fijaban por la
negociacién colectiva o directamente con el empleador, sujetas al respeto del
salario minimo. Pese a que la ley de negociacién colectiva no imponia la
indizacion obligatoria, en 1a practica ésta era bastante generalizada, pues el
gobierno fijaba a través de decretos leyes los reajustes de remuneraciones al
sector puiblico, los que contemplaban indizacién de un 100% de la inflacién
pasada y se hacfan extensivos al sector privado que no negociaba

27

colectivamente”.

Desrequiacion de hecho con legistacion proleccionista: 1973-1978

Este periodo puede ser caracterizado por la fuerte represidn politica
a la dirlsercia sindical. Sin modificar las normas relativas a las
organizaciones sindicales, en la prédctica se limit6 completamente su accién.
Ms atin, como se prohibid la negociacion colectiva se eliming la posibilidad
de huelga legal.

Aunque se mantuvieron las normas proteccionistas que regulaban
los contratos individuales de trabajo, en particular la ley de inamovilidad, la
fuette represién de 1 actividad sindical, junto con un menor grado de
fiscalizacién de las normas vigentes, permiten hablar de desregulacion de

facto, que se manifiesta particularmente en aumentos masivos de los
despidos®. En definitiva, lo que se modifica de hecho durante este perfodo es
1a facilidad con que se utilizan como causal de despido las necesidades de la
empresa, ast como la dificuitad del trabajador para entablar juicio y exigir el
pagoe de indemnizaciones por despido®

Fl gobierno interven(a directamente en la determinacidn de
salarios, decretando por ley los aumentos generales de remuneraciones tanto
para el sector piiblico como para el privado. A partir de 1973 se uniforman
las distintas definiciones de salarios minimos existentes, y su monto y
reajustabilidad son determinados por el gobierno sin establecerse alguna
periodicidad. Es decir, al prohibirse 12 negociacién colectiva en 1973 se
rigidizo el comportamiento de los salarios, los que no se determinaban por el
libre juego de las fuerzas de! mercado. La reajustabilidad de los salarios por

2 Para mayores detalles, ver Séez {1982) y Mizala y Romaguera (1881).

# Dyrante ol periodo se produce sélo una modificacian a las normas scbre despidos y
proteccién contra el desemplea. En marzo de 1975, el D.L. 930 agrega nuevas causales de
despide justificade: comisién de actos llicitos que impidan al trabajader concurrir a su trabajo,
atentads contra bienas de las empresas, realizacion de actos que destruyan materiales,
instrumentos o mercaderias de las empresas, dirigir o participar activamente en la interrup-
cién o paralizacién ilegal de actividades en el fugar de trabajo, comisidn de delitos estableci-
dos en la Ley de Seguridad del Estado o en la Ley de Control de Armas.

B Gonzalez (1996).
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ley de acuerdo con la inflacién pasada, en condiciones de inflacién
descendente, generd un fuerte incremento de los salarios reales entre 1973 y
1982, aunque desde un nivel muy deprimido. Esta determinacion
institucional de los salarios podria explicar la coexistencia de elevadas tasas
de desemplec con salarios reales crecientes después de la recesion de 1975.

Reformas y desreguiacion laboral; 1978-1989

En este perfodo se desregula formalmente el mercado laboral,
modificdndose la ley de inamovilidad, derogandose todos los carnés
existentes para desernpeftar determinadas actividades y disminuyendo en
forma significativa el papel del gobierno en la determinacién de los salarios.
A partir del Plan Laboral de 1979, nuevarnente se permite la negociacién
colectiva, la actividad sindical y la huelga, pero en condiciones muy
diferentes de las existentes hasta 1973%.

En relacién con los despidos, el DL 2.200 sobre relacicnes
individuales de trabajo reimplanta en 1978 el desahucio como una forma de
pones fin al contrato de trabajo, permitiendo al empleador despediz sin
causa si indemniza al trabajador con un mes por afio de servicio™. Esia
nueva legislacion se aplicd s6lo a los trabajadores contratados con
posterioridad a la fecha del decreto ley. EL DL 2.200 se modificd en 1981 con
2 Ley 18.018, que mantuvo el desahucio unilateral sin expresion de causa ni
posibilidad de reclamo, reduciendo la indempizacién a un mes por afio de
servicio con tope de 5 afios, para los trabajadores contratados con
posterioridad a la fecha de 1a ley. Las causales de despido siguieron siendo las
mistas, pero 4 partit de diciembre de 1984 (Ley 18.372) se elimind como
causa las necesidades de la empresa.

. nueva legislacién sindical distingue cuatro tipos de sindicatos: 1)
de empresa, que agrupan slo a trabajadores empleados por und misma
empresa, 2) interempresas, que agrupan a trabajadores de por lo menos tres
empleadores distintos, 3) de trabajadores independientes, que agrupan a
quienes no dependen de un empleador, y 4) de trabaj adores transitorios, que
agrupan 4 quienes realizan actividades en perfodos intermitentes (por
ejemplo, trabajadores agricolas v de 1a construccién). Ahora la afiliacién
sindica! es voluntaria, Para constituir un sindicato, las empresas de menos
de 25 trabajadores requieren come minimo ocho trabajadores, las empresas
de entre 25 y 50 trabajadores necesitan que el 50% de los trabajadores esté de
acuerdo. En Las empresas de mds de 50 trabajadores, se requiere deun
minimo de 25 trabajadores, que representen por lo menos un 10% del total.
Adernds, independientemente del porcentaie del total de trabajadores que
representen, pueden constituir un sindicato 250 0 mas trabajadores de una
misma empresa. Los sindicatos se financian con las cuotas de sus afiliados,
las gue el empleador puede deducirlas directamente de sus salarios si lo ha
acordado la mayorifa en votacidn secreta, o si el trabajador lo autoriza por

# Se conoge como “Plan Laboral” las reformas al derecho colectivo del frabiajo plasmadas en 8l
DL 2.756 sobre organizacion sindical y el DL 2.758 sobre negoclacicn colectiva, ambos de
1979

¥ Recuérdese que, Tasta 1966, el empleador podia despedir sin causa a través del desahucio
5i pagaba las indemnizaciones correspondientss.
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escrito. La afiliacion a federaciones y confederaciones se permite para fines
diferentes de la negociacion colectiva.

Las normas que rigen la negociacidn colectiva sélo permiten
negociar a urt empleador con uno o mds sindicatos de la respectiva empresa,
o entre un empleador v grupos de trabajadores de la empresa que se
organicen para negociar. Los acuerdos alcanzados son vilidos sélo para los
trabajadores que suscriben el acuerdo. L. duracitn minima de un convenio
colectivo se fijé en dos afios, y no existfa duracién mixima,

Se limitd la duracién de la huelga a 60 dias, al cabo de los cuales los
contratos de trabajo caducaban antomndticamente y el trabajador perdia su
derecho a indemnizacién por despido. Se permitid el reernplazo temporal de
los huelguistas y se posibilitd que, una vez transcurridos 30 dias de iniciadz la
huelga, los trahajadores que abandonuran el movimiento pudieran
reintegrarse mediante la firma de un contrato individual de trabajo. La
declaracién de cierre patronal requeria que los trabajadores hubiesen
declarado la huelga, que éta afectase a mis del 50% de los trabajadores o que
pusiese en riesgo actividades esenciales para la operacion de la empresa. El
fock-oret tenia una duracion maxima de 30 dfas o el término de 1a huelga.

Con la reinstauracién de la negociacion colectiva, cambia la politica
de remuneraciones y se otorga mayor espacio para que los mecanismos de
mercado determinen los salarios. No obstante, en un primet momento
0(1979-82) se establecid un piso minimo para las negociaciones colectivas —e)
contrato colectivo anterior—, obligdndose a indizar el 100% de la inflacién
pasada. Los reajustes de salarios ptiblicos decretados por el gobierno sdlo se
hicieron extensivos al sector privado que no negocia colectivamente. Mis tarde,
en 1982, se elimind la indizacién obligatoria de los contratos colectivos
privados y los reajustes de los salarios piiblicos dejaron de ser obligatorios para
el sector privado que no negocia colectivamente.

La evidencia empirica sefiala que los salarics tuvieron un
compertarniento mis flexible, con mayor influencia de las condiciones de
mercado, en los afios 80, una vez que el mercado laboral habia sido
desregulado, que en 1a década previa. En efecto, el cambio en 1a regulacién
salarial se refleju en un comportamiento diferente de los salarios realesen la
crisis de 1982, cuando caen un 11% en 1983 y sélo comienzan a recuperarse
en 1987%,

L.a legislacion laboral también afectd la respuesta del empleo en las
dos recesiones que sufrid la economia chilena. Como ya vimos, el empleo
privado decrece mids en la recesion de 1982 que en la de 1975, Parte de este
resultado puede explicarse porque en 1982 quiebra un gran niimero de
empresas, 4 diferencia de 1975, sin embargo, recordemos que en 1982 estaba
en vigencia el nuevo Codigo Laboral, que facilitaba las normas de despido v
distninuiz los costos asociados a éste para las empresas.

* Esta caida de salarios reales se explica también como producto de una politica orientada a
deprimir los salarios puklicos y los salaries minimos, y a que no séle |2 indizacién tiena un
papel mencr en este pariodo, sino gue la tasa de inflacién no sufre las {uertes caldas
experimentadas en os afios 70.
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Democracia, equilibrio v flexibifidad: 1990 en adelante

Las reformas de fines de los afios 70 y comienzos de los 80
efectivamente flexibilizaron el mercado laboral; sin embargo, respondian
la visién que las autoridades de la época tenian del sindicalismo y de 1a
negociacidn colectiva como elementos que entorpecian los ajustes del
mercado laboral. Es mds, esta legislacién fue aprobada en un contexto de
restriccitn de la actividad politica y sindical, Aunque posibilitaba la
negociacién colectiva y el derecho a huelga, el pader de negociacién de los
trabajadores era escaso, porque se permitia el reemplazo temporal de los
huelguistas, €] descuelgue de trabajadotes pasados 30 dias (independiente
de la tltima oferta de la empresa) v su despido sin derecho a
indemnizaciones después de 60 dias. Ademds, los empleadores podfan
despedir sin expresidn de causa y existia prehibicién de formar sindicatos
transitorios en algunas actividades econdmicas.

Por todo ello, el gobierno de Patricio Aylwin considerd las relaciones
Estado-empresarios-trahajadores como uno de los temas cruciales de su
gestion, y logré un acuerdo para reformar la legislacidn laboral. El objetivo
de esta reforma era corregir la desventaja con que los trabajadores
negociaban, sin perjudicar la flexibilidad y el dinamismo del mercado
laboral. Con este fin se modificaron algunas normas del contrato individual
de trabajo, de la negociacién colectiva y del funcionamiento de las
organizaciones y centrales sindicales®.

La Ley 19.010 de 1990 introdujo varias modificaciones aiin vigentes.
Todo despido debe ser justificado, y se reestablece come causal las
necesidades de la empresa*; la inclusion de esta causal otorga gran
flexibilidad a los empleaderes para ajustar el ndmero de trabajadores en
situaciones de crisis. Se aumentd el tope de 5 a 11 afios para la
indernnizacién por despido para los trabajadores contratados con
posterforidad a 1981, manteniende indemnizaciones sin tope de afios para
las personas contratadas antes de esa fecha. En case de despido por faltas
graves del trahajador, no hay reincorporacidn v el contrato de trabajo
termina sin derecho a indemnizacién. Ademds, el actual cddigo del trabajo
ofrece la alternativa de optar por una indemnizacion a todo evento —es decir,
independiente de las causas de terminacién del contrato— una vez cumplidos
seis afios en la empresa®®. Empero, este mecanismo practicamente no ha sido
utilizado va que muchas empresas no lo conocen, y ademds, las mids grandes
tienen otro tipo de acuerdos mds atractivos, con sus trabajadores.

% Para mayeres detalles, ver Cortdzar (1993).

“ Las necesidades da la empresa incluyen situaciones como: racionalizacion o modarnizacién
da la firma, bajas de productividad, cambics en las condiciones de mercado v falta de
adecuacién laboral o técnica del trabajador.

* La indemnizacién a todo evento tiene dos formas. Una de ellas se destina a trabajacores de
casa particular y equivale a 15 dias por afio de servicio con un tope de 11 afios; en este caso
s2 obliga al empleader a depositar mensualmente durante los primeros 11 afios de trabajo un
4,11% de la remuneracion n una cuenta individual en una administradora de fondos
previsionales. La segunda forma es apcional, requiere del comun acuerdo entre trabajador y
empleador, y permite sustitulr ias indemnizaciones por afios de servicio (IAS), a partir dal
séptimo afio, por una indemnizacidn a todo evento financiada por una cotizacion de 4,11% de
la remuneracion imponible per parte del empleacor. La indemnizacién 2 tado evento no puede
ser menor a la mitad de la IAS.
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En relacion con la afiliacién sindical, se mantienen los mismos
tipos de sindicatos y 1a afiliacién voluntaria, pero se amplia la posibilidad de
constituir sindicatos eventuales o transitorios en cualquier drea de actividad
econdémica, y se disminuye el quérum para formar sindicatos en empresas de
menos de 50 trabajadores®. Se mantiene el financiamiento sindical,
facilitando los descuentos de las cuotas ordinarias por planilla, y se establece
que los trabajadores que se beneficien de los resultados obtenidos en la
negociacién colectiva deberin aportar al sindicato que negocié un 75% de la
cotizacidn mensual ordinaria, durante la vigencia del contrato y a contar de
la fecha en que se les aplique: esta disposicion busca corregir el problema del

free rider v mejorar la posicidn financiera de los sindicatos. Ademds, se
asegura la existencia de centrales sindicales vy se cautela la libertad de
afiliacién 4 éstas; también se fortalecen los fueros sindicales.

La negociacion colectiva puede ser por empresa ¢ para un conjunto
de empresas cuando las partes asi lo acuerden voluntariamente; es un
cambio respecto de la legislacidn anterior, que prohibfa la negociacion mds
all4 de 12 empresa individual™. Al igual que antes, la negociacién pueden
llevarla a cabo organizaciones sindicales o trabajadores que se unan para
tales efectos (grupos negociadores). Los acuerdos alcanzados son vélidos
tanto para quienes los suscriben como para los nuevos trabajadores, si hay
mutuo consentimiento de las partes; sélo son materia de negaciacidn las
condiciones comunes de trabajo v las remuneraciones, asi como otros
beneficios en especie o en dinero. La duracién minima de los convenios
colectivos se mantuvo en dos afios: es interesante destacar que las empresas,
lejos de ver esta duracién obligada de los convenios como un elemento
rigidizador de las condicicnes laborales, lo valoran positivamente, como un
perfode de estabilidad en las relaciones laborales; de hecho, algunas
empresas grandes entregan un bone 4 sus trabajadores para extender el
perfode de vigencia del acuerdo colective®,

La reforma a la legislacién sobre el derecho a huelga reinstaura la
huelga indefinida y establece la posibilidad de reemplazo temporal de los
trabajadores en huelga desde el primer dia, siempre que la dltima oferta del
empleador contemple por lo menos el reajuste segiin la variacién del IPC de
lzs condiciones pactadas en el contrato previo. Si no se cumple esta
condicion, el empleador podrd reemplazar a los trabajadores tras 15 dias de
huelga. Si se dan las condiciones para contratar reemplazantes a partir del
primer dia de huelga, los trabajadores podrdn reintegrarse individualmente
a sus labores después del decimoquinto dia de huelga; en caso contrario el
reintegro individual puede hacerse efectivo a partir del trigésimo dia de
huelga. Este acortamiento de los plazos para reemplazar trabajadores v para
el descuelgue de huelguistas —sujeto a una oferta seria del empleador—, asi

% En particular, se suprime la prehibicién de formar sindicatos transiterios en el sector agricola y
la nerma que impedia a estos sindicates firmar convenios colectivos. Por otra parte, en las
empresas de menos de 50 trabajadores se requiere de un minimo de § para formar un
sindicata, siempre que éstos representen mas del 50% del tofal de personas empleadas.

# | & negociacidn mas alla de la empresa se ha producido en pocas ocasiones y mas bien por
razones de tradicién histérica; es el caso de los panificaderes y dé las grandes empresas
pesqueras.

® Geonzalez (1996),
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como !a eliminaci6n del plazo definido para la huelga, permite mejorar 1a
eficienicia, ya que trabajadores y empleadores tienen incentivos para acercar
posiciones y evitar el conflicto.

En relacidn con el fock-out, se mantienen {as normas vigentes; sin
embargo, en la prictica este mecanismo no se ha utilizado, lo que
posiblemnente se deba a que el Jock-024/ es una “amenaza” redundante
puesto que existe 1a posibilidad de reemplazo v descuelgue de trabajadores
durante un conflicto laboral.

Por otra parte, la legislacién contempla dos mecanismos de
resolucién de conflictos ademds de la huelga: ia mediacién y el arbitraje. El
mediador designado de comtn acuerdo podrd convocar a las partes para
formalizar sus iiltimas proposiciones v realizar una propuesta de solucidn,
para lo cual tiene un plazo de 10 dias desde su designacién. Las partes
pueden también someter la negociacién a un arbitraje voluntario, y ellas
determinan el procedimiento para designar el drbitro. Fste elige la oferta
final de una de las partes y su resolucidn tiene cardcter ejecutive, aungque
puede apelarse de ella. Esta disposicién —que el arbitro decida entre los
Gltimos planteamientos de las partes— tiene la virtud de incentivar un
acercamiento de posiciones: a cada parte le conviene revelar o que
realmente estd dispuesta a ceder, ya gue si mantiene una posiclén extrema lo
mids probable es que el Arbitro decida en su contra, En el caso de empresas
que no pueden declarar la huelga, el arbitraje es obligatotio.

La normativa sobre negociacidn colectiva y resolucion de
conflictos est4 disefiada para resolverlos lo mds rdpidamente posible. De
hecho, los datos presentados en la primera parte de este articulo
muestran que en los tltimos afios ha disminuido el nimero de huelgas
y su duracién, y junto con ello el ntimero de trabajadores involucrados v
los dias-hombre perdidos (cuadro 9).

La politica salarial se mantiene v, por consiguiente, las inicas
regulaciones son la fijacién de los reajustes de remuneraciones para el
sector piblico v los salarios minimos.

Normativa laboral de los sectores pablico y privado®

El objetivo de presentar un contrapunto entre la normativa
laboral de los sectores piiblico y privado es mostrar que, si bien |4
legislacion laboral establecida en el Cédigo Laboral chileno es bastante
flexible, la legislacién que rige para los trabajadores del sector piiblico
no lo es, lo que entraba su modernizacién.

La cobertura potencial del Cadigo Laboral es muy amplia. De
hecho, 1oda relacidn laboral entre un trabajador y su empleador deberfa
regirse por un contrato de trabajo individual o colectivo que debe
respetar las cldusulas descritas més arriba, a menos que exista una ley
que estipule lo contrario. Este es el caso de los trabajadores del sector
publico, que se rigen por el Estatuto Administrativo (Ley 18.834), que

* Un andlisis detallado del Estatuto Administrativo se encuentra en Romaguera y ofres (1885).
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reglamenta la relacidn entre el Estado v el personal de los ministerios,
intendencias, gobernaciones v servicios pblicos centralizados ¥
descentralizados, con algunas excepciones de organismos sujetos a leyes
especiales®.

El Cédigo Laboral tipifica varios tipos de contratos, lo que permite
una retacién laboral bastante flexible!. El mas comiin es el de plazo
indefinide; respecto de éste, la normativa sobre terminacicn del contrato
establece la obligacitn de preaviso v pago de indemnizaciones en caso de
despido por causas no imputables al trabajador. En cambio, el Estatuto
Administrativo sélo considera tres tipos de contratos: indefinido o de planta,
a contrata y a honorarios.

Como vimos, la tinica regulacidn que afecta a las remuneraciones
en el sector privado son los salarios minimos. En el sector priblico, los
salarios se rigen por la Escala Unica de Remuneraciones, establecida despuds
de 1973 y que se modifica por ley.

Existen también diferencias en la terminacién de los contratos. En
el sector ptivado se puede despedir a quien no cumpla adecuadamente con
sus funciones, v el pago de indemnizaciones se determina dependiendo de si
las causales son imputables al trabajador o al empleador. En el sector
piiblico existe “estabilidad en el empleo™, lo que significa que, para ser
despedido, un trabajador debe haber cometido una falta grave y ser sometido
4 sumario. Por otra parte, existe un sisterna de calificacién de los
funcionarios publicos, v se puede despedir a quienes califican en la lista de
eliminacion; sin embargo, este proceso s lento, engorreso y puede ser
apelado. Para evitar conflictos, los directores de servicios tienden a ealificar a
todo el persenal o a la mayoria con el méximo puntaje, con el resultado de
que las prioridades para ascender siguen dependiendo exclusivamente de la
antigiiedad y no del desernpefic. También se puede despedir a un
funcienario de planta mediante la supresidn de su cargo por ley, y aun
funcionario a contrata no renovéndole el contrato; no obstante, la
experiencia muesira que ningiin servicic piblico ha suprimido cargos en los
iiltimos afios, v la mayor parte de los contratos son mecdnicamente
renovados cada afio™. Por eso, si bien no existe inamovilidad Jaboral
absoluta, los mecanismos de despide son engorrosos y conflictivos v, por lo
tanto, rara vez se utilizan.

Otra 4rea en que hay importantes diferencias entre ambos sectores
es la facilidad con que se pueden ajustar las plantas de personal. En el sector
piiblico existe la carrera funcionaria, lo que significa que, si se produce un
cupo, debe ser ocupado por un funcicnario que se encuentre en un grado
inmediatamente inferior, excepto en el caso de cargos de exclusiva confianza
de las autoridades. Asi pues, las vacantes que se abren para postulantes
externos corresponden solamente a las menores jerarquias. Esta

“ Por ejemplo, existen estatutos especiales para los trabajadores de la Contraloria General de
la Repiiblica, el Banco Gentral, las Fuerzas Armadas, de Orden y Segurided Piblica, las
municipalidades y ofros.

4 Existen contrates indefinidos, a plazo fijo, per cbra o faena terminada y contrato & prueba.

“ Marcel (1995).
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circunstancia, unida al bajo nivel de remuneraciones, impide al sector
ptiblico atraer a los trabajadores més competentes.

Finalmente, los trabajadores del sector ptiblico no pueden formar
sindicatos; si se permiten las asociaciones de funcionarios. Tampoco estd
permitida la negociacion colectiva ni la huelga. Sin embargo, en la prictica
se utiliza la paralizacién de actividades (“paros™) como instrumento de
presién: de hecho, es en el sector ptiblico descentralizade donde se realizan
negociaciones por ramas*, Se podria argumentar que, ya que existen estos
paros ilegales —que el gobierno normalmente no sanciona— y negociaciones
no reglamentadas, seria mejor permitir y regular la negociacion colectiva y
la huelga legal en el sector piiblico. Sin embargo, esto requeriria flexibilizar
la “estabilidad en el empleo”, permitiendo, por ejemplo, que los jefes de
servicios puedan, en base a un procese serio de calificacién, remaover a un
determinado porcentaje de los funcionarios con deficiente desempefio.

Se puede concluir entonces gue, si bien la regulacién laboral ha
avanzado hacia un elevado grado de homogenizacion, elimindndose las
numerosas excepciones v los tratos especiales que existian en el pasado,
subsisten diferencias importantes entre la regulacién que afecta a los
trabajadores piblicos v a los privados. La reglamentacion que rige al sector
pablico adolece de una serie de inflexibilidades que ya fueron resueltas en el
caso del sector privado. Estas diferericias conspiran contra una adecuada
gestion de recursos humarnos en el sector ptiblico v, por consiguiente, contra
su cada vez miis necesaria modernizacién.

iil. Tareas pendientes

Rigidaces

Una de las rigideces que persisten son las indemnizaciones por afios
de servicio (IAS). Su objetivo es proteger al trabajador frente a despidos
arbitrarios. Bl argumento utilizado por las autoridades del gobierno de
Aylwin para aumentar de 5 a 11 el tope de afios para el pago de las IAS fue
que no existia un seguro de desempleo que protegiera al trabajador
desempleado, ya que el subsidio de cesantia en vigencia es muy poco
utilizade debido a su escaso monto. Estas indemnnizaciones rigidizan el
mercado laboral impidiendo la movilidad de los trabajadores, que es uno de
los mecanismos 2 través de los que se logra 1a movilidad social y una mejor
asignacidn de los recursos. Ademds, las TAS pueden deterorar las relacicnes
laborales dentro de la empresa v agravar su situacién financiera en petiodos
de erisis; también limitan la adaptacion de las empresas frente a shocks
externos y desincentivan la innovacidn tecnoldgica. Atendiendo a estas
razones se cred también en ese momento la opcion de la indemnizacién a
todo evento, la que aminora algunos de estos efectos rigidizantes; no
obstante, como ya vimos, este mecanismo no ha sido utilizado, Por ello se
hace necesatio retomar la discusién acerca de la implantacion de un seguro

* Es el caso de la negociacion del Colegic de Prefosores con el Ministerio de Educacién y de la
Federacion de Trabajadores de fa Salud Municipalizada con el Ministerio de Salud.
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de desempleo que, junto con proteger 4 los trabajadores, proporcione una
mayor flexihilidad a las erpresas. El primer gobierno de la Concertacién
elaboré una propuesta que aparentemente no obtuvo el consenso necesario
para enviarla al Parlamento™. El actual gobierno ha propuesto un sistema
de proteccidn a los trabajadores cesantes, el que se estd discutiendo con
trabajadores v empleadores.

Una segunda rigidez que es necesario flexibilizar es la legislacidn
laboral del sector piblico. El Estamto Administrativo impide una adecuada
pestitin de recursos humanos en el sector puiblico. Se requieren cambios que
flexibilicen e} tipo de contratos que se pueden establecer; en particular, es
necesario ampliar la flexibilidad laboral respecto del personal que realiza
tareas que podrian ser subcontratadas.

Asimismo, se requiere adecuar las plantas v estructuras de los
servicios pithlicos a las nuevas necesidades que surgen de! fortalecimiento de
la funci6n reguladora del Estado, sobre todo en términos de mejorar la
calidad profesional y técnica de quienes ejercen esta funcion. Con este
propésito, se debe abandonar la preeminencia absoluta de la antigiledad —4
través de la promocién automdtica del personal— e incrementar en cambio
la competencia, por ejermnplo, mediante la realizacién de concursos piblicos
para llenar los cargos vacantes.

Por otra parte, la legislacion sobre tetminacion de contratos podria
hacerse tmenos compleja y mds operativa; ello permitirfa un aumento de
remuneraciones, necesario en este sector para retener v atraer 3 profesionales
de primer nivel, Cambios como los descritos contribuirfan significativamente
a la modernizacidn del sector publico.

En tercer lugar, es necesario eliminar el sesgo a la contratacién de
muijeres por el mayor costo que supane para 1as empresas. Aunque la
legislacién laboral no contiene leyes discriminatorias, hay algunas
disposiciones especiales, como e} permiso maternal, la obligacién de proveer
de sala cuna en empresas con mds de 20 trabajadoras, y la menor edad de
jubilacién de las mujeres®®. Todas estas disposiciones implican un mayor
costo en el momento de contratar mujeres, v los empleadores en parte lo
descuentan de los salarios®. Se requieren, per tanto, mecanisnos novedosos
que minimicen estos mayores costos, concilidndolos con el cumplimiento de
los objetivos buscados con medidas como la proteccién a la maternidad. Por
ejemplo, en algunos paises desarrollados el permiso posnatal puede
solicitario el padre o la madre del nifio. En este sentido se dio un paso adelante
con la reforma a 1a legislacién laboral de principlos de la década que permitio
que tanio el padre como [ madre pudieran solicitar licencia para cuidar a un

# |na descripcién detallada de la propuesta presentada por el gobierno en 1993 se encuentra
en Cortazar, Echeverria y Gonzalez (1996).

* Lag mujeres jubilan a los 60 afios y los hombres a los 85.

 n estudio para Chile, basado en Iz encuesta de hogares CASEN, muestra que la mujer gana
un 30% menos gue un hombre con caracteristicas similares de capital humano (Gill, 1982).
Ctro estudio, que compara salarios medios para mujeres y hombres, encuentra gue entre
1690 y 1992 la mujer ganaba entre Un 60% y un 70% del salario masculine equivalente
{Henriquez, 1995).
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hijo enfermo menor de un afio. Otra medida que disminuirfa los mayores costos
de contratar mujeres serfa vincular la existencia de salas cunas a la insercién
lahoral de la mujer, y no especificamente a la empresa donde ella se desempenia.
Ello se lograria financiando las salas cunas con una cotizacion que pagaran
todos los trabajadores (hombres y mujeres), v haciendo depender las salas cunas,
por ejemplo, de la municipalidad donde vive y no de la empresa en la que trabaja,
Tamnhién es importante flexibilizar el horario de trabajo y permitir que las
mujeres trabajen sélo un porcentaje del tiempo; ésta es una prictica muy
utilizada en los paises europecs: en Suiza, por ejemplo, las mujeres pueden
trabajar un 40% de la jornada completa o un par de dias a 1a semana.

Fiscalizacién

Es necesario fortalecer la fiscalizacidn de la legislacion laboral. En
el dltimo tiermpo se han invertido recursos para mejorar la capacidad técnica
y administrativa de la Diteccién de! Trabajo, organismo encargado de
fiscalizar el cumplimiento de 1a ley; sin embargo, hay que avanzar més,
tanto en la delimitacion de competencias de distintos organismos
fiscalizadores como en mejorar la capacidad téenica v administrativa para
cumplir esta labor. Por ejemplo, es preciso delimitar con claridad las
competencias con los servicios de salud en materia de fiscalizacion de salud
e higiene laboral, una de Ias 4reas en que el cumplimiento de la legislacién
es, probablemente, més débil.

V. Comentarios finales

Las reformas laborales de fines de los 70 y comienzos de los 8¢
eliminaron las numerosas excepciones que existian en el pasado,
favoreciende una regulacién laboral con un elevado grade de
homogenizacién, Estos cambios flexibilizaron el mercado laboral. Sin
embargo, el contexto de restricelén de la actividad politica y sindical en
que fue aprobada la legislacién, asi como la visién del gobierno militar
de la negociacion colectiva y la actividad sindical como un juego de
suma negativa, condujeron a una legislacién que presenta grandes
desbalances entre trabajadores y empleadores, lo que sin duda
cuestionaba su estabilidad en el tiempo por su escasa legitimidad social.

Las reformas de comienzos de los 90 intentaron corregir ese
desequilibrio, poniendo en el mismo nivel los objetivos de
crecimiento, equidad e integracion soclal. Se entendid que tanto
trabajadores como empresarios tienen un papel fundamental que
cumplir en la determinacién del empleo y los salarios. Con este fin, y
manteniendo todos los avances en términos de flexibilidad y
modernizacién introducidos por las reformas del gobierno militar, se
meodificaron algunas normas del contrato individual de trabajo, de la
negociacién colectiva y del funcionamiente de las organizaciones y
centrales sindicales.

Con todo, 2 pesar de los avances chtenidos entre 1990 y 1993 en el
equilibrio del poder relativo de trabajadores y empleadores y en la
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definicién de un nuevo marco para las relaciones laborales, persisten
elementos de tensién, como lo ha evidenciado la discusién sobre nuevas
reformas laborales.

El proyecto de ley enviado al Parlamento en 1995, que modifica el
C6digo del Trabajo, responde a la preocupacion del gobierno y de las
organizaciones de trabajadores por el escaso grado de sindicalizacidn y 1a
baja cobertura de la negociacidn colectiva, sobre todo en empresas
pequefias. Los principales objetivos de estas nuevas reformas son:
perfeccionar las normas sobre negociacién colectiva para extender el
derecho a negociar colectivamente y los contenidos de esta negociacién;
perfeccionar las normas sobre organizaciones sindicales y garantizar el
acceso de trabajadores v sindicatos a informacion sobre la marcha de la
empresa. Fsta iniciativa ha generado una fuerte oposicién por parte de los
sectores empresariales. Los desacuerdos acerca de la pertinencia de las
reformas evidencian que atin no se ha alcanzado una legislacién laboral
plenamente legitimada a nivel social.

No cabe duda de que la actual legislacion es perfectible y que hay
termas que deben enfrentarse; también es indudable que muchos empresarios
tienen una dctinid claramente antisindical. Sin embargo, cabe interrogarse
sobre la pertinencia de reformar la legislacién laboral en este momento:
primero, porque no ha transcurrido suficiente tiempo desde las reformas de
comienzos de los noventa como para evaluar su efecto; segundo, porque no
es deseable una legislacion laboral que esté en constante cambio. Ademds,
10 estd claro que algunas de las reformas planteadas consigan efectivamente
aumentar la cobertura de la negociacion colectiva, pues muchas de las
reformas propuestas mds bien apuntan a fortalecer la sindicalizacidn. Por
ejemplo, se propone aumentar de 2 a 8 el minimo de trabajadores que
pueden negociar en forma colectiva, con lo cual, el empresas con menos de
ocho trabajadores, solo se podrd negociar colectivamente 4 través de
sindicatos inferempresas.

Por otro lado, algunas medidas son criticables por acarrear efectos
no deseables en el metcado del trabajo. Por ejemplo, la propuesta de volver
obligatoria la negociacion con sindieatos de trabajadores eveniuales puede
generar elevados costos de transaccion si hay varios sindicatos y cada uno
presenta su propio proyecto de contrato colectivo, o bien sindicatos con podet
monop6lico para fijar las condiciones laborales de sus miembzos si hav una
comisién negociadora comin®.

En relacién con el incremento en la tasa de sindicalizacidn, hay que
decir que €l interés de los trabajadores por afiliarse a un sindicato no
depende tanto de 14 legislacion vigente como de la capacidad de los
sindicatos por Interpretar sus intereses. En definitiva, queda la sensacién de
que estas nuevas reformas no apuntan a los temas de mediano v largo plazo
de ia relacién trabajadores-empleadores.

En definitiva, tanto los objetivos de equilibrio social como el grado
de integracion de la economfa chilena hacen necesario plantearse 1a
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necesidad de construir relaciones laborales de colaboracién y no de
confrontacién. El equilibrie social supone la existencia de pleno empleo y la
generacion de buenos emplecs, pero también un equilibrio de poder entre
trabajadores y empleadores. Esto se relaciona con el desarrolle de una
capacidad de competir basada en aumentos de productividad y en una mano
de obra cada vez mds calificada, y no en salarics bajos: hoy, en los mercados
mundiales [a competencia tiene que ver mucho mds con la calidad y
diferenciacién del producto que con la produccién en masa de bajo costo.
En este espiritu debe avanzar la legislacidn laboral.
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